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Resumen 
El objetivo del presente trabajo de investigación es determinar la relación 
existe la Cultura Organizacional y la Satisfacción laboral del personal administrativo 
de la Unidad de Tramite Documentario de una Universidad Nacional del Cusco. El 
presente estudio es de tipo de investigación es, aplicada, cuantitativa, descriptivo 
y correlacional. La población está integrada por un total de 50 servidores entre 
varones y mujeres que trabajan en la Unidad de Tramite Documentario de una 
Universidad Nacional - Cusco. La técnica manejada fue la encuesta y el 
instrumento ha sido el cuestionario. Se utilizó el instrumento mediante jueces 
expertos para evaluar la cultura organizacional y para el segundo instrumento es 
el cuestionario de satisfacción laboral. Luego para establecer la obtención del 
margen de Alfa de Cronbach se obtiene un coeficiente de 0.910 para el instrumento 
cultura organizacional y para el instrumento de satisfacción laboral se obtiene un 
coeficiente de 0.768, Los resultados en la prueba de hipótesis general mediante el 
estadígrafo Rho de Spearman muestra una correlación positiva en grado moderada 
(rho= 0,516); así como estadísticamente significativa (p<0,05), entre las dos 
variables. Se concluye que existe una relación significante a 0.05 fuerte y directa 
entre la cultura organizacional y la satisfacción en el trabajo del personal 
administrativos de la Unidad de Tramite Documentario de una Universidad 
Nacional - Cusco. Esto significa que el personal administrativo tiene conocimiento 
que existe una buena cultura organizacional que permitirá realizar las labores con 
dedicación y esmero siguiendo las normas establecidas por la Institución a su vez 
estar satisfechos con el trabajo encomendado. 
Palabras claves: Cultura organizacional, satisfacción laboral, personal 
administrativo, ambiente de trabajo 
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Abstract 
The objective of this research work is to determine the relationship between 
Organizational Culture and Satisfaction in the work of the administrative staff of the 
Documentary Processing Unit of a National University of Cusco. The present study is of a, 
applied, quantitative, descriptive and correlational type of research. The population is made 
up of a total of 50 male and female servers who work in the Documentary Processing Unit 
of a National University - Cusco. The technique used was the survey and the instrument was 
the questionnaire. The instrument was used by expert judges to evaluate the organizational 
culture and for the second instrument is the job satisfaction questionnaire. After being able 
to establish the Cronbach's alpha margin, a coefficient of 0.910 is obtained for the 
organizational culture instrument and for the job satisfaction instrument, a coefficient of 
0.768 is obtained. Spearman shows a positive correlation to a moderate degree (rho = 
0.516); as well as statistically significant (p<0.05), between the two variables. It is 
concluded that there is a significant relationship at 0.05 strong and direct between the 
organizational culture and the job satisfaction of the administrative personnel of the 
Documentary Processing Unit of a National University - Cusco. This means that the 
administrative staff is aware that there is a good organizational culture that will allow them 
to carry out the tasks with dedication and care following the standards established by the 
Institution, in turn being satisfied with the work entrusted to them. 
Keywords: Organizational culture, job satisfaction, administrative 
staff, work environment 
1 
I. INTRODUCCIÓN
En un mundo moderno, llegar a entender la cultura organizacional, como 
factor esencial en las organizaciones porque se expresa las actitudes, valores y 
comportamiento que los empleados deben tener en el campo laboral, el más 
destacado es el desempeño organizacional. Por lo tanto, el desempeño de una 
persona y cómo se desarrolla en el lugar de trabajo asignado en la organización, 
los gerentes deben explotar ese desempeño para evaluar su rendimiento de 
manera que los empleados o colaboradores puedan integrarse satisfactoriamente 
en la organización y utilizar su potencial para un desarrollo óptimo. 
Para algunos autores como Viotti, Sottimano y Converso (2020) menciona 
que aquella persona que se identifica con su trabajo rápidamente se adecua con 
su organización por lo que es importante su desempeñó el cual debe valorarse, 
indicando como características que un buen trabajador debe cumplir las 
obligaciones y los atributos personales para su buen rendimiento y contar con un 
salario justo, las condiciones de su trabajo, compañerismo, la ubicación del puesto 
y nivel remunerativo, oportunidad de ascender. 
Por otro lado, Arda, Delen, Tatoglu y Zaim (2017) definen que: Las 
operaciones profesionales profundizadas, se componen de valiosas condiciones a 
priori para lograr una gestión interna favorable de la organización y mantener su 
importancia enfocada en la búsqueda de personal con las características 
adecuadas, para que puedan ser efectivamente asistidos en el proceso productivo, 
promoviendo así el desarrollo y fortalecimiento de la gestión. 
La globalización ha permitido que los centros laborales a nivel internacional, 
por lo que en cuanto se refiere a la cultura en toda estructura se encuentra afectada 
por la ilustración del país y por un paladín bondadoso Dubrin (2019). Por lo que el 
autor, sella que tarde o temprano, los patrones y credos del país se van a 
internalizar en la sociedad. Como es el caso que ha padecido la cultura de Estados 




Según los autores Abdullah, Shamsuddin y Wahab (2020) mencionan que 
un claro modelo es el caso de Steve Jobs ex director general de Apple, quien, 
debido a su calidad de persona, medió en la conducta de los trabajadores, es así 
que muchos trabajadores opinaban que lo que producían eran productos de 
singulares características. “Los elementos que cimientan a una cultura son impares 
en las organizaciones, empero, concurren particularidades afines entre las culturas 
dinámicas Pesämaa, Shoham y Wincent (2015). Estas corporaciones que 
pretenden cambiar su conocimiento corresponderían centralizarse en algunas 
áreas principales y así construir la moral de los trabajadores mediante programas 
de capacitación, buscando mejores relaciones entre los trabajadores. 
Los autores Cújar, Hernández y López (2016) mencionan que la educación 
de una organización ha alcanzo mucha calidad dentro de las organizaciones, por 
lo que ha sido interesante para cuantiosas exploraciones por muchos escritores. 
Las perspectivas sobre educación organizacional cambian desde las distintas 
expresiones culturales: tradiciones, cultos, valores, dogmas. 
Por lo que, es necesario buscar la manera de lograr una participación 
fructífera entre múltiples departamentos, suscitar el reconocimiento con la 
comunidad, y cada integrante debe ser apreciado y apoyado por ellos. Algunas 
empresas privadas, a diferencia de las demás, han trasformado su cultura colectiva 
siendo el ingrediente de éxito de su empresa. Por ejemplo, la educación de una 
cadena de comida rápida como su nombre lo indica tener la característica de la 
velocidad y la aptitud en la atención al público. Un empleado que no esté al día con 
la cultura colectiva, que no se identifique con la organización o que tenga una 
cultura diferente, podría dificultad para llegar a los objetivos de la compañía. 
Una cultura organizacional se encuentra potentemente afín con el conjunto 
de hombres que posee la compañía. Por lo que esta condición específica de 
encargarse de la empresa ha alcanzado conseguir éxito y así fortificar estos 
comportamientos, conversión en un período de reglas y valores ejercitados por 
todos. El creador de la empresa gana una autoridad entusiasta en los aspectos 
específicos que logra la cultura según el autor Trompenaars (2015). La evolución 
cultural suele ser tardío y en algunos casos estas transformaciones pueden 




en puestos importantes de la empresa. 
Las organizaciones investigan el motivo que lleva a los trabajadores a 
desertan de sus trabajos a pesar de contar con remuneraciones atractivas, por qué 
las formas de liderazgo acostumbrados no son seguros y cuesta tanto llegar al éxito 
de sus empresas a nivel internacional. En las organizaciones públicas las unidades 
son atendidas por trabajadores y las relaciones que tienen entre si no se 
desenvuelven de manera armónica y de cooperación, puesto que, por muchos 
motivos (intereses personales, intereses encontrados, personalidades diferentes, 
presión en el trabajo, entre otros) el ambiente de trabajo es hostil y es vista con 
problemas y oposiciones. 
Como parte de la modernización del estado, mediante las autoridades 
universitarias se ven en la obligación de plantear una reconversión y por ende una 
reestructuración del aparato estatal, el cual debe estructurarse de mejor manera 
en armonía y respetando las opiniones de los demás, evaluando los niveles y 
cargos que ocupan, para garantizar un equilibrio optimo en la atención que brinda 
la Unidad de Tramite Documentario (UTD) en una Universidad Nacional, de cuya 
conducta que muestren el personal administrativo, dependerá el éxito que 
sobrelleve a la satisfacción de los mismos y por consiguiente el avance de una 
modernización del aparato estatal, para ello es necesario centrar la mayor atención 
en el recurso humano con el que dispone la institución, ya que el personal 
administrativo, demuestran ser seres con inteligencia, imaginación para llevar 
adelante sus labores encomendadas. 
Este trabajo de indagación está en la Universidad Nacional, entidad con más 
de 327 años de funcionamiento en la ciudad del cusco, impartiendo educación y 
cultura a miles de estudiantes de las diversas Facultades, a la fecha la Unidad de 
Tramite Documentario, cuenta con 50 servidores entre funcionarios profesionales, 
técnicos y auxiliares, el cual es insuficiente, esta unidad está encargada de la 
recepción, selección, calificación y distribución a las distintas dependencias y 
unidades, documentación que ingresa de manera diaria a la institución es 
aproximadamente de 3,500 expedientes por día. 




universitario, siempre están buscando la forma de lograr los objetivos marcados en 
la investigación relacionada con el humanismo y el progreso social sin duplicar ni 
dar respuesta a las necesidades empresariales. Al respecto, Cherniss (2015), 
muestra que más organizaciones deben influir en esta habilidad, que es una parte 
importante de la filosofía de gestión. Hoy en día la competencia no es solo un 
producto, sino que la gestión eficaz del capital humano también tiene una gran 
influencia. 
Por tanto, es esencial tener una actitud o comportamiento laboral adecuado 
y preste atención a aquellos que tienen un coeficiente intelectual alto y pueden 
redimir completamente sus trabajos, así como a aquellos que tienen un coeficiente 
intelectual medio o bajo, y a aquellos que ganan poco o menudo dinero en el trabajo 
y la vida personal. Por lo que, este trabajo de investigación tiene como finalidad 
centrarse en el desempeño laboral con el fin de enfocar y equilibrar las necesidades 
de preparación y mejora, conocer las habilidades y capacidades del personal 
administrativo, evaluar si son suficientes o insuficientes, y si permitir la promoción, 
cambio o suspensión de presupuestos. Cabe mencionar que el personal 
administrativo en una Universidad Nacional, no son considerados como temas 
globales con emociones y sentimientos, y se han investigado los cambios en el 
marco para investigar la efectividad de la agencia, y creen que no tienen evaluación 
emocional, es todo eje dinámico humano. Varias actividades se reflejadas en la 
entidad. 
Así mismo, llega a prestar atención a los administradores que continúan 
expresando su insatisfacción con los cambios que realizan de manera inadecuada 
dentro de la organización a través de la Unidad de Talento Humano en el trabajo 
diario de la universidad. Estos cambios afectarán especialmente la sensación de 
baja productividad, ausentismo, insatisfacción laboral, relación interpersonal 
problemas y contramedidas. El personal administrativo, muestran dificultad para 
adaptarse y están dominados por el miedo, la tensión y la insatisfacción personal 
con el cambio. Además, el nivel de gestión básicamente no se acomoda o apropia 
a la predisposición y preferencia de la toma de determinaciones encomendada, y 
al mismo tiempo no tiene mayores responsabilidades y no puede adaptarse a una 




está asociado a su posición como cátedra líder y remoto en el aprendizaje ético en 
el sureste del país y por tanto de extraordinaria complicación, requiere más que 
cualquier otra institución, métodos y procesos sumamente estructurados, 
cuidadosos y especialmente con la competencia profesional especializada, 
esencialmente cuando se tiene en cuenta que está emparejada en su ámbito de 
influencia como prototipo, objeto de consulta, asesoramiento e información 
científica y tecnológica. 
De igual manera el propósito de esta indagación es comprender la relación 
entre la cultura organizacional y la satisfacción laboral, para ayudar a mejorar el 
trabajo del personal administrativo de la UTD en una Universidad Nacional, 
aleccionando a las autoridades y funcionarios la relación que existe entre las 
cualidades y la diligencia del personal con el bienestar de los usuarios. Sin 
embargo, aún se demandan estudios que permitan advertir el proceso para 
intervenir eficientemente en él. Asimismo, los jefes inmediatos del personal 
administrativo, manifiestan inconformidad en cuanto a las atenciones por parte de 
los servidores de la UTD en una Universidad Nacional; refieren que no existe un 
adecuado servicio laboral en lo que es la atención al usuario siendo en algunos 
casos tardía. 
Para la realidad problemática, a llevarse a cabo en esta investigación, el 
problema general para esta investigación fue: ¿De qué manera La cultura 
organizacional se relaciona con la satisfacción laboral del personal administrativo 
en la UTD en una Universidad Nacional Cusco? y los problemas específicos fueron 
los indicados a continuación: El primer problema específico fue ¿De qué manera 
se relacionan valores y la satisfacción laboral del personal administrativo en la UTD 
en una Universidad Nacional – Cusco?. El segundo problema específico fue ¿De 
qué manera se relacionan las creencias y la satisfacción laboral del personal 
administrativo en la UTD en una Universidad Nacional Cusco? El tercer problema 
específico fue ¿De qué manera se relacionan clima laboral y la satisfacción laboral 
del personal administrativo en la UTD en una Universidad Nacional – Cusco? El 
cuarto problema específico fue ¿De qué manera se relacionan las normas y la 
satisfacción laboral del personal administrativo en la UTD en una Universidad 




Sobre la finalidad primordial en el trabajo de investigación, es conocer de 
qué manera la cultura organizacional se relaciona con la satisfacción laboral del 
personal administrativo en la UTD en una Universidad Nacional - Cusco y los 
objetivos específicos fueron los indicados a continuación: El primer objetivo 
específico fue determinar, de qué manera se relacionan los valores y la satisfacción 
laboral del personal administrativo en la UTD en una Universidad Nacional - Cusco. 
El segundo objetivo específico fue, establecer de qué manera se relacionan las 
creencias y la satisfacción laboral del personal administrativo en la UTD en una 
Universidad Nacional- Cusco. El tercer objetivo específico fue, identificar de qué 
manera se relacionan clima laboral y la satisfacción laboral del personal 
administrativo en la UTD en una Universidad Nacional - Cusco. Y finalmente el 
cuarto objetivo específico fue, describir de qué manera se relacionan las normas y 
la satisfacción laboral del personal administrativo en la UTD en una Universidad 
Nacional - Cusco. 
La hipótesis general de esta investigación fue, existe relación significativa 
entre la cultura organizacional y la satisfacción laboral del personal administrativo 
en la UTD en una Universidad Nacional - Cusco. La primera hipótesis específica 
fue, si existe relación significativa entre los valores y la satisfacción laboral del 
personal administrativo en la UTD en una Universidad Nacional - Cusco. La 
segunda hipótesis específica fue, si existe relación significativa entre las creencias 
y la satisfacción laboral del personal administrativo en la Unidad de Tramite 
Documentario en una Universidad Nacional - Cusco. La tercera hipótesis específica 
fue, si existe relación significativa entre el clima laboral y la satisfacción laboral del 
personal administrativo en la UTD en una Universidad Nacional - Cusco. Y 
finalmente la última hipótesis específica fue, si existe relación significativa entre las 
normas y la satisfacción laboral del personal administrativo en la Unidad de Tramite 
Documentario en una Universidad Nacional - Cusco. 
La justificación metodológica, para el estudio se utilizará el concepto de 
Bernal (2019) Mostrar que el motivo hace referencia al acto de brindar nuevos 
métodos por medio de indagaciones a fin de implantar un entendimiento confiable 
y adecuado de las piezas importantes. Del mismo modo, Méndez (2017) explicó 




conformar juicios confiables y efectivos, para entablar procedimientos y técnicas 
para crear entendimiento y probar por medio de instrumentos, por lo cual esta 
averiguación se desarrollará por medio de un proceso científico. En este proceso 
se establecerá el problema, después las metas y supuestos, y se reconocerá el 
instrumento de verificación ante profesionales administrativos para verificar la 
fiabilidad. 
En la justificación práctica, igualmente se utilizará Sampieri y Collado (2016) 
hace referencia a las acciones en las que el trabajo de investigación permitirá 
resolver problemas prácticos. Para Bernal (2019), indica que se deben describir y 
analizar posibles estrategias que permitirán genera soluciones reales al problema 
identificado, permitiendo utilizarse los resultados como medidas para mejor sector 
de estudio. Desde el margen práctico, la indagación describe y analiza el problema 
de que reforzara el poder determinar herramientas para entender como la gestión 
de bienes patrimoniales influye en la inspección de activos consolidados de 
propiedad municipal. En la justificación legal, el sustento se establece en 
fundamentos legales: Constitución Política del Perú año 1993, Ley Universitaria N° 
30220, Ley Nº 30057 Ley del Servicio Civil, Ley N° 27444 Ley del Procedimiento 
Administrativo General, Ley Nº 27815 Ley del Código de Ética de la Función 




II. MARCO TEÓRICO 
Durante este capítulo se describirán los antecedentes nacionales e 
internacionales que respalden la exploración de estudio, se dará a conocer teorías 
y enfoques conceptuales que permitieron generar un sustento fiable para un 
adecuado desarrollo. En el contorno internacional, los autores Gálvez, Grimaldi, 
Sánchez, y Fernández (2017) en el trabajo de tesis, la cultura organizacional y 
satisfacción laboral: las propiedades psicométricas de la escala en centros de 
fitness. En el que se usó métodos deductivos hipotéticos, por lo tanto, se usó el 
Índice de ingenio cultural organizacional (CIFO) para medir la cultura 
organizacional y la satisfacción laboral general se usa para la satisfacción laboral. 
Calcular la participación psicológica de la siguiente manera: Ensayos y controles 
factoriales confirmatorios. Para calcular la confiabilidad y validez del modelo, se 
estudia la confiabilidad de la preparación, se resume la varianza promedio y se 
combina y juzga la validez. La muestra incluye 180 empleados (79 del sexo 
femenino y 101 del sexo masculino) en el lugar que se indago. Por último, después 
de tener los resultados realizados por la muestra en base a la cultura del estudio y 
el modelo de satisfacción que se maneja de una manera adecuada y brindan un 
compromiso satisfactorio luego de generar una estructura factorial muy específica. 
Además, el índice KMO es suficiente (.92) y la prueba de esfericidad de Bartlett muestra 
significancia (p <.001; χ² (378) = 3966.96). Por lo que la escala utilizada tiene 
excelentes propiedades psicométricas, que permite una estimación fiable y legal 
de las dos variables. 
Los autores Vargas y Flores (2019) en su tesis de maestría, cultura la 
organización y el bienestar laboral son los indicadores predictivos del rendimiento 
laboral en bibliotecarios. Se usó procedimientos deductivos hipotéticos. Esta es 
una encuesta cuantitativa de alcance correlacional causal, descriptivo y 
correlacional. Se procesó los datos mediante análisis de regresión múltiple de 
muestras globales y género por lo que el promedio global es 3.52, la desviación 
estándar es 0.90 y la consistencia interna de toda la escala ha obtenido alfa de 
0.986. En cuanto a la conclusión, en la argumentación de la biblioteca se estudió 
la variable cultura organizacional, satisfacción laboral y desempeño laboral, ya que 




referencia; asimismo mostrar En la Biblioteca Yucateca, estas variables han 
obtenido resultados positivos en la mayoría de los casos. Esta investigación valdrá 
a fin de que las organizaciones tomen justas decisiones para acudir al personal y 
lograr una armonía entre el trabajo y su vida personal. 
Según el autor Juárez (2018) del trabajo de investigación sobre la finalidad 
del clima organizacional y la satisfacción laboral fue correlacionar con el personal 
de la salud utilizando el método estudiado fue analítico, transversal, observacional, 
describe a varios profesionales médicos y administrativos que laboran en el 
Hospital General Regional 75 del Instituto Mexicano del Seguro Social. La muestra 
es de 250 personas: 58,30% de mujeres y 41,70 % de los hombres no tiene más de 
40 años. La estimación se ha utilizado la escala mixta Likert Thurstone, y el 
resultado demuestra que consta de una correlación positiva con una correlación de 
Pearson 0.7 entre las dos variables. La deducción final, es que al tener una 
atmósfera organizacional adecuada hará que la existencia de los miembros de la 
empresa de salud sea más óptima. 
En el reciente artículo cuyos autores Sánchez y Cruz (2017) se tiene un 
modelo usado para examinar la incidencia de tipologías esenciales de satisfacción 
laboral en 2010. El método usado en los resultados es la regresión por pasos, todos 
los coeficientes de regresión son positivos y significativos y el coeficiente de 
correlación es 0,99. Las variables independientes consideradas en el modelo de 
satisfacción laboral se mantienen ordenadas por integración y descripción: 
actividades, sueldo, jornada, seguridad, desarrollo personal, licencia y modalidades 
de ascenso. Referente a la interacción entre las variables, se verifica existente una 
interacción positiva y significativa entre el clima organizacional general y la 
satisfacción laboral normal. 
Según el ámbito nacional se tiene según el autor Alva (2018) tesis, estudia 
la interacción entre el clima organizacional y la satisfacción laboral de los 
trabajadores de la Universidad de San Pedro de Chimbote en 2013. Como estudio 
cuantitativo, relevante y descriptivo con un diseño transversal no experimental, 
utilizando como muestra los 336 servidores de la Universidad, se tomaron en 
cuenta herramientas (cuestionarios proporcionales) para la recolección de datos. 




coeficiente de correlación de Pearson es 0,8), esto quiere decir que existe una 
relación altamente correlacionada y un estudio de regresión múltiple. Establece la 
relación entre el clima organizacional y la satisfacción laboral, es decir, 
comunicación y condiciones laborales es el clima organizacional de mayor 
relevancia que establece la satisfacción laboral de los trabajadores de la 
Universidad San Pedro de Chimbote. Esta investigación es de gran importancia ya 
que dicho trabajo fue realizado en una Institución pública el cual determina que 
concurre una relación entre el clima organizacional y la satisfacción laboral. 
Conforme el trabajo de indagación de los autores Pérez y Rivera (2016), se 
trata del clima organizacional y satisfacción laboral de los ayudantes del Instituto 
de investigaciones de la Amazonía Peruana en 2013. Se utilizó la Encuesta de 
Satisfacción Laboral y Ambiente Organizacional y Precio de Sonia Palma 
(adaptada por Alarco a Perú), un total de 110 empleados del Instituto de 
Investigaciones Amazónicas en Iquitos y Pucallpa, Perú, realizaron la encuesta y 
la mantuvieron confidencial. El tipo de investigación realizada fue descriptiva. Los 
resultados obtenidos muestran que predominan los puestos intermedios (57,9%), 
es decir, la organización debe tener un clima organizacional adecuado, porque esto 
afectará la organización debe tener un clima organizacional adecuado, porque esto 
afectará la satisfacción laboral. Para determinar que existe una correlación positiva 
entre el clima organizacional del investigador y la satisfacción laboral en la 
Amazonía peruana, el resultado estadístico es que el nivel de correlación es de 
0.701, lo que indica que existe una correlación positiva media. Este trabajo es una 
herramienta de referencia en esta importante institución, y optimiza la región. 
Por lo tanto, Tinoco, Quispe y Beltrán (2019) investigan la cultura 
organizacional y la satisfacción laboral de la Facultad de Ingeniería Industrial en el 
ámbito de la acreditación universitaria. El método usado es un procedimiento 
deductivo hipotético. Esto universo moderno se encuentra llena de empresas 
consolidadas, con contenido para afrontar convenientemente su propósito, y el 
recurso humano cumple un rol primordial. Cabe señalar que la cultura 
organizacional se representa con 
Acciones sólidas. 
 
De igual modo, las encuestas de satisfacción se usan para determinar que 




labor y beneficio de los objetivos organizacionales. La investigación halló que 
existe relación entre la cultura organizacional de los maestros y el personal de la 
UNMSM, incluso llegar a varios instrumentos de medición, por tanto, se prueba la 
relación directa entre las dos variables. Del mismo modo, se puede ver en los 
resultados que el nivel de correlación es 0,85, lo que indica que existe una 
correlación positiva. La relevancia de este trabajo radica en que el estudio se realizó 
en el departamento de administración pública y sirvió de referencia para futuros 
trabajos de indagación. 
En el análisis de los autores Rozas y Aymituma (2016), titulada, la cultura 
organizacional y satisfacción laboral de profesores y administrativos de la I.E. 
Educandas-Cusco año 2016. El propósito general es analizar la interacción entre 
la cultura organizacional y la satisfacción laboral de los maestros y el personal 
administrativo de la I.E Educandas Cusco, 2016. Como investigación relacionada, 
se estudia la interacción en medio de las variables de la cultura organizacional y 
las variables de satisfacción laboral, donde el campo de trabajo es I.E. Educadores 
cusqueños. Como estudio cuantitativo, transversal, descriptivo, explicativo y 
correlacional. Se concluye que existe una relación entre la cultura organizacional 
de los docentes y trabajadores administrativos de I.E. y la satisfacción laboral. 
Educandas-Cusco 2016, porque la institución ha realizado un trabajo armónico. El 
personal docente y administrativo en base a la cultura organizacional llego a 
alcanzar un nivel muy alto, representando el 66%, por lo tanto, tiene un buen 
conocimiento de la institución donde trabaja, lo que le permite desarrollarse mejor. La 
variable satisfacción laboral del profesorado y el personal ha alcanzado un nivel alto, 
representando el 74%, lo que demuestra que han recibido apoyo de sus superiores 
para desarrollarse plenamente. Las últimas investigaciones sobre diseño de métodos 
Es interesante que esto facilitará el cálculo y análisis de la correlación. Según este 
estudio, el coeficiente de correlación estadístico de Pearson es 0.7, que es una 
relación altamente correlacionada, y su significancia también es 0.5, lo que permite 
identificar correlaciones positivas entre ambas variables. 
Por otro lado, se evidencia a los autores Saavedra y Vargas (2016) con la 
tesis señalan que el Clima Organizacional y desempeño laboral del personal 
administrativo el área Organización financiera de la Universidad Nacional del 




predominación del clima organizacional en el desempeño laboral del personal 
financiero de la Universidad Nacional San Antonio Abad Cusco. Esta indagación es 
de tipo descriptivo, explicativa y correlacional, con diseño no experimental, 
transversal y deductivo. La población incluye 32 servidores y las muestras son 
todos los trabajadores. La investigación es cuantitativa, utilizando encuestas como 
tecnología y encuestas por cuestionario. El primero corresponde al clima 
organizacional y el segundo corresponde al desempeño laboral. Por ello, se utilizó 
una escala tipo Likert en algunas preguntas y se utilizaron cinco alternativas de 
respuesta. El resultado de la encuesta de aplicación es que el clima organizacional 
del distrito financiero por lo tanto interviene y determina el desempeño laboral de 
los trabajadores, pero esto no necesariamente determina el desempeño efectivo de 
los empleados en su conjunto, también se evidencio que existe un nivel de 
correlación de 0.96, lo cual nos indica que existe una correlación alta. Esta 
investigación es de importancia ya que dicho estudio se realiza en la misma 
Institución y demuestra que el clima institucional va a Influir y determinar el 
rendimiento profesional de los administrativos de la Universidad Nacional. 
Por lo tanto, la cultura organizacional puede explicar cómo, el marco de 
valores culturales, creencias, valores colectivos y motivaciones comunes, a la vez, 
es un elemento clave ideal para la promoción e intercambio de conocimientos; por 
lo que, la adquisición de habilidades y conocimientos de investigación, se ve la 
interacción e inducción de los miembros de la organización, así como la 
coordinación, confianza, apoyo, colaboración y facilitar su comunicación según los 
autores Shao y Liu (2018). Como se demuestra en el anterior párrafo la cultura se 
comunica a través del paso del tiempo y se va adecuando a las situaciones externas 
y a las coacciones fruto de la eficacia en el trabajo. 
Asimismo, es el modelo notorio de la organización que proviene de valores, 
dogmas e ideología compartidos. El comportamiento y los valores describen el 
entorno social de una estructura extraordinaria y tienen una fuerte posición 
dominante en la decisión según el autor RaniKumaresan (2015). Como se puede 
ver existe un significativo mecanismo que trabaja como promotor del conjunto de 
valores y creencias de una empresa que es la ambición. De las observaciones 
antes mencionadas por los diferentes escritores, se concluye que, la cultura, es la 




identifiquen ya que tienen los mismos valores, lenguaje, ceremonias reglas, 
creencias, etc. Dentro de los elementos culturales la organización según Schein 
(2019) supone que la definición cultura en organizaciones consta de tres niveles. 
El nivel numero I contiene muebles y habitaciones que son visibles. El nivel número 
II tiene valores y cosas que son esenciales para los individuos. El nivel número III 
tiene las reglas básicas que determinan el comportamiento de las personas. 
Como por ejemplo los autores Vargas y Flores (2019) sostiene que la cultura 
tiene diferentes elementos como son: Los valores: un elemento principal por el cual 
se gobierna a las personas para lograr el mismo objetivo que puede ser para una 
corporación, entidad o institución. Lo podemos apreciar los valores determinan la 
buena disposición al cambio, los objetivos reflejan el camino para una 
transformación transcendental. Las pretensiones de cada persona y en forma 
grupal de los trabajadores de una empresa demuestran los anhelos de alcanzar 
sus metas. 
Al año 2021, existe corporaciones que prefieren salvaguardar y cuidar a sus 
empleados porque ven en ellos más que la prestación de servicios: son 
considerados los principales representantes de la marca. El concepto, satisfacción 
laboral en esta coyuntura actual viene a ser un tema notable para el trabajo de las 
organizaciones. Sin embargo, debido a la exagerada expansión de literatura 
científica, no puede comentarse, por lo que, los avances logrados resultan poco 
reveladores. 
Existe ciertas razones que hablan de la gran importancia que es considerar 
satisfacción laboral: el bienestar en el trabajo es la consecuencia trascendental de 
la vida y el bienestar en el trabajo se ha presentado en distintos estudios como un 
determinante de conductas significativas, como por ejemplo el descuido laboral. 
Cabe señalar que el bienestar laboral es significativo en todo trabajo en términos 
de bienestar, calidad y productividad. Por lo que se ha visto que los organismos del 
estado, y la variable satisfacción es significativa desde el espacio de la 
particularidad de la gestión. Al lograr una elevación adecuada de satisfacción, 
existe para el empleado una sucesión de instrumentos positivos que sobresaltan 
en tanto a su autoestima como persona y la eficacia en el desempeño laboral. 
Para la primera variable cultura organizacional se tuvo como base teórica a 




toda organización tiene un comportamiento definido que identifica a los 
trabajadores, normas de comportamiento aceptable o inaceptable. La mayoría de 
los trabajadores comprenden la cultura de su empresa, conocen las normas y 
valores que deben aceptarse. Para la definición de cultura organizacional se está 
considerando la siguiente definición según Geert (2017) muestra que la cultura 
organizacional es un carácter de como el comportamiento son formadas en cada 
estructura, y de igual manera Jones (2018) menciona que la cultura organizacional 
se define como la clasificación mental en grupo que diferencia a los integrantes de 
una entidad de otra. Así mismo, según Newstrom y Davis (2018) define como la 
investigación del cómo actúan los individuos dentro de la organización. Es una 
herramienta humana para beneficio humano. Se aplica ampliamente al 
comportamiento de los trabajadores en las diferentes empresas, como 
organizaciones comerciales, gubernamentales, escolares y de servicios. 
En la variable cultura organizacional se establecieron las siguientes 
dimensiones. Para la primera dimensión valores según Robbins (2016) es la 
cualidad determinada de conducta o un modo de conducta opuesta o inversa al 
estado final de la existencia. Por otro lado, para Lehner y Kube (2018) los valores 
son una parte integral de la filosofía personal de la vida por la que generalmente 
nos referimos al sistema de valores por el que vivimos. La filosofía de vida incluye 
nuestros objetivos, ideales y forma de pensar y los principios por los que guiamos 
nuestro comportamiento. Asimismo, la dimensión valores tiene el indicador ético 
que según Johnson (2020) es una parte extremadamente valiosa de todas las 
empresas y puede afectar la reputación de una empresa y la comunidad a la que 
sirve. La forma en que las empresas eligen practicar y hacer cumplir la ética 
empresarial puede diferir de una empresa a otra; sin embargo, no se puede negar 
que un entorno de trabajo ético es una clave esencial para el éxito. Esta sección 
evaluará el papel que juega la ética empresarial en el lugar de trabajo y explicará 
con más detalle por qué la ética es un componente tan importante en los negocios. 
Para la segunda dimensión creencias según Robbins (2016) define como 
una forma para aferrar nuestro conocimiento del mundo que nos envuelve y, por lo 
tanto, al haber creado una creencia, solemos persistir en esa creencia. Por otro 
lado, Mckay (2019) define que son ideas que están relacionadas con su ocupación 




cosas como honestidad, servicio, respeto por los demás, paz y éxito. Por otro lado, 
Langevoort (2017) dice que solemos creer que las cosas sucederán como antes, 
porque es útil hacerlo. Como tal, esto significa que todo es una creencia. Lo cual 
es bueno, desde la persuasión ya que las creencias se pueden cambiar. La 
dimensión de creencias tiene como indicador a la motivación que según Juneja 
(2016) define como anhelos que tienen las personas. En cuanto a la meta laboral, 
los elementos psicológicos que estimulan a los trabajadores. 
La tercera dimensión clima organizacional según Robbins (2016) es el 
elemento de un entorno profesional que tiene una fuerte influencia en la acción y 
el desempeño de los empleados que trabajan en ese lugar de trabajo. Indica si se 
cumplen las expectativas y creencias de los individuos. De otro lado Chiavenato 
(2019) define como un sistema de actitudes que se miden del entorno laboral que 
nos rodea, establecido por individuos que conviven en este entorno en la que 
intervienen la motivación y el comportamiento de estas personas. Según Arda, 
Delen, Tatoglu y Zaim (2017) también se conoce como clima corporativo, ya que 
cuantifica la cultura de una corporación. Tiene una huella significativa en la 
satisfacción laboral, la productividad y los niveles de motivación de los empleados 
de la organización. La dimensión de clima organizacional tiene como indicador la 
creatividad según Bhasin (2020) es un rasgo arraigado y adquirido que debe 
desafiarse continuamente y extenderse más allá de su zona de confort para 
obtener los resultados deseados. 
La cuarta dimensión normas según Robbins (2016) un principio o instrucción 
aceptada que establece la forma en que las cosas son o deben hacerse, y le dice 
lo que se le permite o no se le permite hacer. De otro lado Cherniss (2015) como 
el conocimiento que viene de personas expertas en un tema y saben las carencias 
de las empresas a las que representan personas como constructores, proveedores, 
clientes entre otros. La dimensión de normas tiene como indicador los derechos y 
deberes según Akita (2019) los derechos del hombre implican sus derechos sobre 
la sociedad y los deberes indican el derecho de la sociedad sobre el individuo. Esto 
significa que un individuo le debe a la sociedad ciertos deberes a medida que 
obtiene derechos. 
La quinta dimensión símbolos según Robbins (2016) Definido como una serie 




que se realizan todos los años. De otro lado Chidambara Nathan K. y 
RaniKumaresan (2015) mencionan que los símbolos son las costumbres 
tradicionales que la empresa realiza a fin de fomentar un ambiente de amistad. La 
dimensión de símbolos tiene como indicador las fechas especiales y los incentivos 
según Hellriegel y Slucum (2015) son un reconocimiento que se celebra en una 
fecha determinada cada año en muchos países. Asimismo, los incentivos según 
Bastos (2017) Son medidas de estímulo que se brindan a personas, empresas con 
el propósito de incrementar la producción y mejorar el desempeño. 
Para la segunda variable satisfacción laboral se tuvo como base teórica a 
Hoppock (2015) indico que la satisfacción laboral es la calidad general que tiene la 
persona en el lugar de trabajo; la discrepancia entre la cuantía de beneficios que 
reciben los empleados y la cuantía que se supone que deben especular. Para la 
definición de satisfacción laboral se está considerando la siguiente definición como 
el comportamiento del individuo en su centro de labores. Si se encuentra orgulloso 
de su puesto, se porta bien con él; Los insatisfechos muestran actitudes negativas. 
Cuando los empleadores se expresar del comportamiento de sus trabajadores, es 
usual que refieren a la satisfacción laboral Tezanos (2018); de igual manera 
Agarwal (2016) define a la satisfacción laboral como cualquier mezcla de 
acontecimientos psicológicas, fisiológicas y ambientales que hacen que un 
individuo diga con sinceridad que está satisfecho con un trabajo. Como el nivel de 
satisfacción que tiene un empleado hacia su trabajo. También Bhasin (2020) define 
como un sentimiento positivo y la percepción optimista que tiene de su trabajo. La 
satisfacción laboral es esencial tanto para el empleado como para el empleador, ya 
que se traduce en buenos resultados y la eficiencia de la empresa. 
En la variable satisfacción laboral se establecieron las dimensiones como 
son: la primera dimensión ambiente laboral según Hoppock (2015) define como el 
entorno de trabajo puede estar compuesto por condiciones físicas, como la 
temperatura de la oficina, o equipos, como ordenadores personales. También 
puede estar relacionado con factores como procesos o procedimientos de trabajo. 
Un entorno de trabajo es cualquier lugar en el que las personas realizan una labor 
por una remuneración. Asimismo, según McGee (2020) se aplica a ubicaciones 
como oficinas. En estos casos, los trabajadores van a su lugar trabajo y luego se 




según Bastos (2017) el bienestar no es un estado pasivo o estático, sino más bien 
una “búsqueda activa” que está asociada con intenciones, elecciones y acciones 
mientras trabajamos hacia un estado óptimo de salud y bienestar. En segundo 
lugar, el bienestar está vinculado a la salud integral, es decir, más allá de la salud 
física e incorpora muchas dimensiones diferentes que deberían funcionar en 
armonía. 
La segunda dimensión remuneraciones Hoppock (2015) es la 
compensación total que recibe un empleado. No solo es la Remuneración Mínima 
Vital, sino cualquier bonificación, pago de comisiones, pago de horas extras u otros 
beneficios financieros que un empleado reciba de un empleador. Hidayaha (2019) 
define como la prestación por servicios brindados. La dimensión remuneraciones 
tiene como indicador al sueldo que según Rosenberg Mckay (2019) es el pago 
mensual que recibe del trabajo realizado. Se diferencia con el salario a destajo, 
que es pago de acuerdo al trabajo avanzado. 
La tercera dimensión seguridad en el trabajo según Hoppock (2015) es una 
forma de realizar principios y prácticas de seguridad y de salud aceptados en una 
encomienda de trabajo en particular. Es identificar los peligros potenciales y 
recomendar la forma más segura de realizar el trabajo. Asimismo, Mayhew (2019) 
define como el concepto de que los empleadores deben controlar los peligros 
reconocidos en el lugar de trabajo. Esto no significa que un lugar de trabajo esté 
completamente libre de todos y cada uno de los peligros, sino que ofrece un nivel 
de riesgo aceptable para todos los trabajadores. La dimensión seguridad en el 
trabajo tiene como indicador al riesgo según McKinsey (2017) es una mirada 
absoluta a su centro laboral para determinar circunstancias que dañen la integridad 
física del trabajador posteriormente se debe analizar y evaluar el peligro del riesgo. 
La cuarta dimensión relaciones interpersonales según Hoppock (2015) las 
relaciones en el lugar de trabajo afectan directamente la capacidad y el impulso de 
un trabajador para tener éxito. Estas conexiones son multifacéticas, pueden existir 
dentro y fuera de la organización y pueden ser tanto positivas como negativas. Uno 
de esos perjuicios radica en la inexistencia de relaciones laborales, lo que puede 
generar sentimientos de soledad y aislamiento social. Juneja, (2017) define como 
un vínculo fuerte entre dos o más personas se refiere a la relación interpersonal. 




fuerte relación interpersonal. La dimensión relaciones interpersonales tiene como 
indicador a la interrelación con jefes y compañeros que según Rotraut (2018) el 
enfoque del gerente tiene efectos sobre el resultado del trabajador. Las personas 
que reciben atención de su superior tendrán sentimientos positivos de recibir un 
trato especial. Específicamente, sienten que la atención que reciben es única en 
comparación con la atención que reciben otros empleados. La comprensión básica 
de las relaciones superior-subordinado radica en la base de que los hábitos de un 
superior tienden a tener el poder de crear entornos productivos o 
contraproducentes. 
La quinta dimensión prestaciones y recompensas según Hoppock (2015) 
menciona que, en una interacción laboral, el empleador y el empleado celebran un 
convenio por medio de un contrato. Entre ellos, los trabajadores acuerdan hacer 
una secuencia de funcionalidades y labores a cambio de recompensas. De otra 
parte, Juárez (2018) define que las prestaciones contribuyen a la salud de los 
individuos y las familias, se incrementa la estabilidad económica y ayuda a 
coordinar el trabajo y la vida personal para mejorar la calidad de vida. La dimensión 
relaciones interpersonales tiene como indicador a los ascensos y a la justicia que 
según Rotraut (2018) se relaciona con la promoción de un trabajador a un cargo 
más relevante, con mejores condiciones y mejor salario. En cuanto a la justicia 
según Tezanos (2018) este es un inicio mundial que establece la aplicación de la 
ley para garantizar que todos actúen conforme con la verdad al otorgar a todos los 






3.1 Tipo y diseño de investigación 
 
El enfoque Epistemológico según Ruffini (2018) se ocupa de inconvenientes 
en el ámbito artístico, psicológico y sociológico que conllevan a la producción del 
conocimiento, así como un enunciado claro y preciso de conceptos como verdad, 
objetividad, realidad o justificación. Por lo que en este trabajo de investigación se 
utiliza el enfoque introspectivo-vivencial que según Torres (2017) manifiesta que 
es llamado también socio historicista, fenomenológico, dialectico-crítico, conforme 
el primer criterio, en este sentido, se puede tener en cuenta como un producto del 
conocimiento, un comentario sobre el simbolismo social y cultural, por medio del 
cual un definido conjunto de individuos social acuerdan la situación. 
Con respeto al enfoque ontológico según Horkheimer (2020) señala que 
“paralelamente en las cuatro dimensiones, que representan el interior o intrínseco 
y el mundo objetivo; la singularidad y la pluralidad”. En este sentido, los hechos 
históricos solo adquieren su cabal sentido al ser entendidos como parte del 
despliegue de una totalidad 
Este trabajo de investigación es de tipo de investigación aplicada según 
Lozada (2018) busca la generación de conocimiento con aplicación directa a los 
problemas de la sociedad o el sector productivo. También el diseño de este análisis 
es descriptivo, pues explica en detalle la relación entre la cultura organizacional y 
la satisfacción laboral de los empleados administrativos de la UTD en una 
Universidad Nacional - Cusco., debido a que se recopilará por medio de resultados 
comparativos en un momento definido. En cuanto al asunto de la correlación, 
Hernández (2017) dijo que “este diseño explica la interacción entre dos o más 
variables en un tiempo dado. Como se comentó antes, se medirá la cultura 
organizacional y la satisfacción laboral de las cambiantes y la interacción entre 




Por lo tanto, el estudio de Moran y Alvarado (2017) menciona que es de corte 
transversal no experimental ya que recoge información en un tiempo único, es decir 
estudia un acontecimiento e interrelación en un tiempo dado de las variables. De 
lo antes mencionado se deduce que la investigación no experimental quiere decir 
que no hay manipulación de variables y se tomara tal como son; asimismo se 
realizara de manera transversal debido a que la aplicación del instrumento se 
realizara en un tiempo determinado. 
El enfoque es cuantitativo, según Monje y Álvarez (2020) puesto que intenta 
recolectar información que mida “dimensión” de los objetos de estudio, ya que 
pueden medirse objetivamente”. Por ello el trabajo de investigación se llevará a 
cabo en una Universidad Nacional, el cual cuenta con un determinado número de 
trabajos administrativos y para aplicar los instrumentos se utilizará la escala de 
Likert para levantar información que medirá las variables y sus dimensiones. 
De acuerdo con la averiguación de Echegoyen (2016), señala que, en esta 
encuesta, se usó el método de deducción hipotética, muestra que el investigador 
sigue los métodos para transformar su actividad en una práctica científica. 
Asimismo, de acuerdo con la indagación de Echegoyen (2017), indica que este es 
el camino para que los científicos conviertan sus actividades en práctica científica. 
Además, la deducción hipotética va de la realidad problemática hasta el análisis 
estadístico de las variables. Porque la investigación va de lo general a lo particular, 
es decir los resultados a poblaciones que muestren características 
 
3.2 Variables y operacionalización 
 
La cultura organizacional según Robbins y Judge (2016) muestra que toda 
organización tiene un comportamiento definido que identifica a los trabajadores, 
normas de comportamiento aceptable o inaceptable. La mayoría de los 
trabajadores comprenden, la cultura de su empresa, conocen las normas y valores 
que deben aceptarse. Según Hoppock (2015) define la satisfacción laboral es la 
calidad general de los empleados en el trabajo; la diferencia entre la cantidad de 
beneficios recibidos por los trabajadores y la cantidad de beneficios que se supone 




En cuanto se refiere a la definición operativa de variables es como sigue: Para 
la cultura organizacional se utilizó mediante jueces expertos para llegar a 
determinar la cultura organizacional, que este es un método de validación útil para 
revisar la fiabilidad de la encuesta. Consta de 15 ítems que se usan para medir las 
siguientes dimensiones de la cultura organizacional: valores, creencias, clima, 
reglas y símbolos. Para mejorar la satisfacción laboral se usó el formulario de 
encuesta de satisfacción laboral realizado por Pradilla, Martí, Sancerni y Oliver 
(2016), que consta de 26 ítems. Las proporciones originales son erróneas y reales. 
Además, se tomó la decisión de usar la escala Likert de 1-3 para modificar el grado 
de evaluación con el objeto de manejar mejor las respuestas. 
 
3.3 Población, muestra, muestreo y unidad de análisis 
 
Por lo tanto, López (2017) es un conjunto finito o infinito y puede estar 
formado por personas, animales, especies vegetales, entre otros. Asimismo, Punta 
(2017) define que es un grupo general o total de elementos o individuos que 
comparten intereses comunes dentro de un contexto dado. 
La población en la que se va a realizar el trabajo de investigación, está 
integrada por un total de 50 servidores nombrados entre varones y mujeres que 
trabajan en la UTD en una Universidad Nacional del Cusco, la agrupación ha sido 
dividida en base a las labores como por ejemplo Rectorado, Facultades, Escuelas 
profesionales, Dirección General de Administración, Unidad de Talento Humano, 
Unidad de Finanzas, Unidad de Logística, Unidad de Ingeniería y obras, Unidad de 
Desarrollo y Unidad de Presupuesto. Cabe señalar que, con respecto a la muestra 
y muestreo por la característica de ser un grupo pequeño, se va a considerar a los 
50 trabajadores administrativos, debido a que se tiene fácil acceso al personal y se 
puede encuestar. 
Censo 
Se aplicará la técnica del censo que según Bibby y Burgess (2019) menciona 
que el trabajo del censo numérico y distributivo es una parte fundamental de muchos 
estudios científicos y de conservación, y uno en el que la aplicación de estándares 






3.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos 
 
En este caso se ha utilizado la encuesta; por otro lado, está el instrumento, 
el cual ha sido el cuestionario, donde se puede apreciar los puntos concernientes 
a los datos demográficos, los cuales servirán para recabar la información como son 
edad, sexo, años de servicio. 
Para la primera variable cultura organizacional fue validado los instrumentos 
debido a que ha sido revisado por tres expertos en la gestión pública para llegar a 
determinar la cultura organizacional. Según Escobar y Cuervo (2018) es una 
técnica de validación útil para verificar la fiabilidad de una investigación. Por lo 
señalado anteriormente se considera que el juicio de experto es una opinión de 
especialistas en el tema para que logren dar información, evidencia, juicios y 
valoraciones. Para el juicio de validación, fue necesario consultar a expertos del 
medio sobre el contenido de los instrumentos para verificar la relación con lo que 
teóricamente afirman. 
Además, el segundo instrumento es el formulario de encuesta de 
satisfacción laboral de Pradilla, Martí, Sancerni y Oliver (2016), que consta de 26 
ítems. Se optó por utilizar la escala Likert de 1-3 para cambiar el nivel de evaluación 
con el fin de manejar mejor la respuesta. 
Según Dian (2019) el objetivo del análisis de confiabilidad estructural es 
establecer la posibilidad de falla de organizaciones tomando en cuenta las 
inseguridades agrupadas con las severidades. El producto de una empresa se 
determina a través de modelos establecidos en datos recopilados preliminarmente. 
Asimismo, la prueba piloto según Kennedy y Neville (2018) señala que es 
un pequeño estudio preliminar utilizado para probar la investigación propuesta 
antes de una actuación a gran escala. Este estudio más pequeño suele seguir 
exactamente los mismos procesos y procedimientos que el estudio más grande. El 
objetivo principal del estudio piloto es evaluar la viabilidad del estudio principal 
propuesto. Por lo que para este trabajo de investigación se realizó la prueba piloto 
en la Universidad Andina del Cusco, en una población de similares características al 
de la población de estudio, es decir al personal administrativo, siendo los resultados 
que el coeficiente de instrumentos de la cultura organizacional es 0,810 y el 




Para asegurar la confiabilidad de los instrumentos, se consideró la prueba 
estadística Alpha de Cronbach, que incluyó medir la consistencia interna o 
confiabilidad del instrumento de indagación. Según Ruiz (2018), el índice de 
consistencia del alfa interno de Cronbach determina que el valor después del 
instrumento de investigación corresponde a un valor entre 0 y 1. El valor cercano 
a 1 indica que el instrumento es confiable en la medición de estabilidad y rango de 
consistencia. 
Por lo que se refiere a González Alonso y Pazmiño Santacruz, "En el cálculo 
e interpretación del Alfa de Cronbach usado para revisar la consistencia interna del 
cuestionario, hay 2 probables escalas tipo Likert". (2014) Por lo que si se obtiene 
un 70% se considera que la información es confiable. Por lo mencionado 
anteriormente por el autor es de gran importancia la utilización alfa de Cronbach 
ya que es la guía más manipulada para identificar la consistencia interna de un 
instrumento, empero, se sugiere hacer una adecuada conclusión de su valor. 
Además, el coeficiente de la prueba de fiabilidad alfa de Cronbach en los 
instrumentos de cultura organizacional es 0.910 y el coeficiente de los instrumentos 
de satisfacción gremial es 0.768. Dichos indicadores aseguran que los 
instrumentos acostumbran tener una confiabilidad bastante alta, por lo cual los 





Según el procedimiento se desarrolla en el trabajo de investigación, 
aplicando la descripción de variables que posteriormente estas variables mediante 
el uso de métodos estadísticos se van a buscar el grado de relación para el estudio, 
asimismo el diseño que va a tener mi investigación, va a permitir que no se 
manipulen las variables de investigación de estudio considerando que el diseño es 
no experimental tomando en cuenta que se tiene un enfoque cuantitativo y método 
hipotético deductivo. 
3.6 Método de análisis de datos 
 
Se desarrollará los métodos de análisis de datos mediante un instrumento y 




Likert con los siguientes niveles: (3) Siempre, (2) A veces y (1) Nunca, en primera 
instancia se realizará una prueba piloto para poder comprobar la confiabilidad del 
instrumento, se analizará mediante el Software SPSS en una metodología de 
análisis de datos ya través del uso del Alfa de Cronbach se permita establecer los 
márgenes de confiabilidad y validez. Respecto a la población se conformará por los 
trabajadores de la Unidad de Tramite Documentario en una Universidad Nacional, 
en la investigación no se ha aplicado criterios de exclusión e inclusión debido a que 
la población por ser pequeña y de fácil acceso se toma a toda la población 
aplicando la técnica del censo para los cuestionarios, generándose la validación 
del instrumento por medio de tres especialistas en gestión pública y metodología. 
Luego de poder establecer la obtención del margen de Alfa de Cronbach se obtiene 
un coeficiente de 0.910 para el instrumento cultura organizacional y para el 
instrumento de satisfacción laboral se obtiene un coeficiente de 0.768, se procedió 
a la realización de los resultados un análisis descriptivo, seguido de la 
contrastación de hipótesis, posteriormente a ello la discusión entre los resultados 




3.7 Aspectos éticos 
 
La indagación se realiza mediante la redacción APA (Asociación Americana 
de Psicología) sexta edición, debido a que se utiliza fuentes de autores, 
investigaciones externas las cuales están permitiendo aportar en esta 
investigación, asimismo se está respetando la confidencialidad de la información, 
es decir todo se maneja de manera ética al momento de hacer análisis y generando 
que las evidencias para llegar a recomendar y generar la discusión en base a los 
resultados que se ha obtenido. La información que se está utilizando esta validada, 
revisada por fuente confiable, la base de datos ha sido utilizada de prestigio que 
se ha utilizado artículos y revistas académicas de ámbito internacional. Es así que 
en este proyecto de investigación es de autoría de la alumna en un 75% y un 25% 
está tomado de la fuente bibliográfica citada con el autor. La Autoridad Universitaria 
a través de la Unidad de Talento Humano, me autoriza la realización de la 


























Análisis descriptivo univariado  
Tabla 1 
Frecuencia de la variable cultura organizacional 
 
 
Nota. Como se puede observar en la Tabla 1 el resultado fue alto por 34 
encuestados, el resultado fue moderado por 12 encuestados y el resultado bajo fue 




Nota. Conforme la figura 1, el 100% de los encuestados; el 23,50% comentó 
que la cultura organizacional constantemente perjudica al personal del 
departamento de procesamiento documental de las universidades nacionales. No 
obstante, el 67,3% mencionó que la cultura organizacional perjudicó en verdad al 
personal del departamento de procesamiento de documentos de la Universidad 
Nacional. Al final, el 9.02% mencionó que piensa que la cultura organizacional tiene 
escasa predominación en el departamento de procesamiento de documentos de 
las universidades nacionales. 
 
 
Calificación Frecuencia Porcentaje 
Alto 34     67.3 % 
Moderado 12     23.5 % 
Bajo 5 9.2% 
 50 100% 
Figura 1 








Frecuencia de la dimensión valores 
 
Calificación Frecuencia Porcentaje 
Alto 35 70.3 % 
Moderado 13 25.9 % 
Bajo 2 3.8% 
 50 100% 
 
Nota. Como se puede observar en la Tabla 2 el resultado fue alto por 35 
encuestados, el resultado fue moderado por 13 encuestados y el resultado bajo 
fue por 2 encuestados. 
 
 
Nota. Como se puede apreciar en la figura 2 la dimensión valores tiene 
un nivel alto en la cultura organizacional con un porcentaje de 70.3 %. Esto 
significa que el personal administrativo de la UTD en una Universidad Nacional 
del Cusco pone en práctica los valores adquiridos durante años para el buen 













Frecuencia de la dimensión creencias 
 
Calificación Frecuencia Porcentaje 
Alto 32 63.2 % 
Moderado 15 30.1 % 
Bajo 3 6.7% 
 50 100% 
 
Nota. Como se puede observar en la Tabla 3 el resultado fue alto por 32 
encuestados, el resultado fue moderado por 15 encuestados y el resultado bajo 
fue por 3 encuestados. 
 
 
Nota. Como se observa en la figura 3 referente a la religión de los 
empleados en la cultura organizacional, el 63,2% de nuestros propios 
empleados mencionó tener un elevado grado de conceptos de sistemas y el 
30,1% de los empleados mencionó tener un elevado nivel de sistemas 
convencionales y conceptos de sistemas. Se observa que el 6,7% de las 
instituciones poseen un nivel conceptual bajo. Por esto, en la Universidad 
Nacional del Cusco se debería mejorar la filosofía de trabajo de hoy para llegar 












Frecuencia de la dimensión clima 
 
Calificación Frecuencia Porcentaje 
Alto 21 42.6 % 
Moderado 28 55.1 % 
Bajo 1 2.3% 
 50 100% 
 
Nota. Como se puede observar en la Tabla 4 el resultado fue alto por 21 
encuestados, el resultado fue moderado por 28 encuestados y el resultado bajo fue 
por 1 encuestados. 
 
Nota. El grafico numero 4 demuestra que la dimensión clima de la cultura 
organización tiene un nivel moderado en una Universidad Nacional - Cusco, con un 
porcentaje de 55.6 %. Esto significa que el clima laboral de los empleados de la 
Unidad de Tramite Documentario de una Universidad Nacional es regular y que la 














Frecuencia de la dimensión normas 
 
Calificación Frecuencia Porcentaje 
Alto 35 70.3 % 
Moderado 11 21.3 % 
Bajo 4 8.4% 
 50 100% 
 
Nota. Como se puede observar en la Tabla 5 el resultado fue alto por 35 
encuestados, el resultado fue moderado por 11 encuestados y el resultado bajo 
fue por 5 encuestados. 
 
Nota. En cuanto se refiere a la dimensión normas se puede apreciar que 
existe un alto conocimiento de las normas Institucionales con un 70.3 %, el 8.4 
% manifiesta que no tiene conocimiento de las mismas. Esto significa que la 
mayor parte del personal administrativo de la UTD tiene conocimiento de las 















Frecuencia de la dimensión símbolos 
 
Calificación Frecuencia Porcentaje 
Alto 14 27.3 % 
Moderado 28 55.6 % 
Bajo 9 17.1% 
 50 100% 
 
Nota. Como se puede observar en la Tabla 6 el resultado fue alto por 14 
encuestados, el resultado fue moderado por 28 encuestados y el resultado bajo 
fue por 9 encuestados. 
 
 
Nota. Referente a la dimensión simbólica de la cultura organizacional, 
pudimos encontrar que el 55,6% de los empleados tiene una comprensión 
moderada de los símbolos, en lo que el 13,8% de trabajadores desconoce. Esto 
quiere decir que los símbolos son utilizados regularmente por el personal de la 
UTD de la Universidad Nacional del Cusco. 
Figura 6  







Cruce de las variables cultura organizacional y satisfacción laboral 
 
                    Satisfacción laboral  























Nota. Como se puede observar en la Tabla 7 el 100% de los encuestados comentó que 
una vez que la variable de la cultura organizacional alcanzó el 35.45%, la variable  
 
 
Nota. Conforme con la Figura 07, el 100% de los encuestados el 29.09% 
mencionó que en el cruce de variables, la cultura organizacional obtuvo un nivel 
habitual, mientras tanto que la variable de satisfacción laboral consiguió un grado 
conveniente, no obstante, 4.55% de los individuos mencionó que una vez que se 
cruzaron las variables, la cultura organizacional alcanzó un nivel insuficiente y la 
satisfacción laboral terminó en un grado desfavorable. Cabe resaltar que el 23,6% 
de los individuos comentó que una vez que la variable cultura organizacional está 
en un grado común, la variable satisfacción laboral alcanzó un nivel bastante 
conveniente. Además, el 6,4% piensa que una vez que la variable cultura 
organizacional está en un nivel efectivo, la variable satisfacción laboral alcanzo un 
nivel conveniente.  
Figura 7 







Cruce de la dimensión valores y la satisfacción laboral 
 
  
                                            Cultura Organizacional  
    








Deficiente 2,7% 0,9%  3,6% 
Regular 1,8% 26,4% 20,9% 49,1% 
  Efectivo   9,1% 38,2% 47,3% 
Total   4,5% 36,4% 59,1% 100.00% 
 
Nota. Según la Tabla 08 el 100% de los encuestados comentó que una 
vez que la dimensión de valores alcanzó el 38.2%, la variable satisfacción 
laboral ha sido positiva, resultando en un grado bastante conveniente. 
 
 
Nota. Según la Figura 08 el 100% de los encuestados comentó que el 20.9% 
de los individuos mencionó que en el cruce, se obtuvo la dimensión de costo 
no obstante, el 26,36% de los individuos comentó que en el cruce, la dimensión 
de costo ha obtenido de esta forma un grado usual, en lo que la satisfacción 
laboral alcanzó un nivel conveniente. Cabe resaltar que el 9,1% de los individuos 
mencionó que una vez que la dimensión de costo obtenida está en un nivel 
efectivo, la variable de satisfacción laboral alcanza un nivel conveniente.  
Figura 8 




Cruce de la dimensión creencias y satisfacción laboral 




     Muy 
favorable 
Total 
Deficiente 4,5% 0,9% 5,5% 
Satisfacción laboral Regular 27,3% 22,7% 50,0% 
Efectivo 8,2% 36,4% 44,5% 
Total 4,5% 36.40% 59.10% 100.00% 
Nota. Conforme con la Tabla 09 el 100% de los encuestados mencionó que 
una vez que la dimensión de la religión alcanzó el 36,4%, la variable de satisfacción 
laboral ha sido positiva y por consiguiente en un grado bastante conveniente. 
Nota. Conforme con la Figura 09 el 22,7% comentó que en el cruce, la 
dimensión religión alcanzó la variable de satisfacción laboral alcanzó un grado 
bastante conveniente; no obstante, el 8,2% de los individuos comentó que en el 
cruce, la dimensión de la religión alcanzó, por consiguiente, un grado efectivo, en 
lo que la satisfacción laboral alcanzó un óptimo grado. Cabe señalar que el 27,3% 
de los individuos mencionó que una vez que la dimensión de creencias está en un 
grado común, la variable de satisfacción laboral alcanza un grado conveniente. 
.
Figura 9 






Cruce de la dimensión clima y satisfacción laboral 
 
                                             Cultura Organizacional 
  
  






 Deficiente        4,5% 1,8%   
Satisfacción 
laboral 
Regular  26,4% 21,8% 48,2 % 
  Efectivo   8,2% 37,3% 45,5 % 
Total                                              
           
4,5% 
36.40% 59.10% 100.00% 
 
Nota. Según la Tabla 10 el 100% de los entrevistados comentó que una 
vez que la dimensión climática alcanza el 37,3%, la variable de satisfacción 
laboral es positiva y por consiguiente en un nivel bastante conveniente. 
 
Nota. Según la Figura 10 del 100% de los entrevistados comentó que el 
21,8% de los individuos mencionó que, en la encrucijada, el clima de la 
dimensión alcanza Después de conseguir el grado regular, la variable de 
satisfacción laboral alcanzó un nivel bastante conveniente, no obstante, el 8.2% 
de los individuos mencionó que la dimensión climática ha logrado un grado 
efectivo como consecuencia, y la satisfacción laboral alcanzó un nivel 
conveniente. Cabe señalar que el 26,4% de los individuos mencionó que una 
vez que la dimensión y el clima estén en un nivel habitual y la variable 
satisfacción laboral alcanza un nivel conveniente. 
Figura 10 




Cruce de la dimensión normas y satisfacción laboral 
 Cultura Organizacional 








Deficiente 2,7 % 0,9% 3,6% 
Regular 1,8 % 21,8% 10,9% 34,5 % 
Efectivo 13,6% 48,2% 61,8% 
Total 4,5 % 36.40% 59.10% 100.00% 
Nota. Conforme con la Tabla 11 el 100% de los encuestados mencionó que una 
vez que la dimensión normativa llega al 48,2%, la variable satisfacción laboral es 
positiva, por lo cual está en un grado bastante conveniente. 
Nota. Conforme con la Figura 11, el 100% de los encuestados el 10,9% de 
los individuos mencionó que en el cruce de la dimensión estándar obtuvo un grado 
habitual, en lo que la variable de satisfacción laboral consiguió un grado bastante 
conveniente; no obstante, el 13,6% de los individuos comentó que al cruzar la 
dimensión normativa el resultado alcanzó un grado efectivo y la satisfacción laboral 
alcanzó un nivel conveniente. Cabe señalar que el 21,8% de los individuos 
mencionó que una vez que la dimensión estándar está en un grado usual, la variable 
de satisfacción laboral alcanza un nivel conveniente.  
Figura 11 





Análisis inferencial bivariado 
Tabla 12 





-0.91 a -1.00 Correlación negativa perfecta. 
-0.76 a -0.90 Correlación negativa muy fuerte. 
-0.51 a -0.75 Correlación negativa considerable. 
-0.11 a -0.50 Correlación negativa media. 
-0.01 a -0.10 Correlación negativa débil. 
0 No existe correlación. 
+0.01 a +0.10 Correlación positiva débil 
+0.11 a +0.50 Correlación positiva media. 
+0.51 a +0.75 Correlación positiva considerable. 
+0.76 a +0.90 Correlación positiva muy fuerte. 




Prueba de hipótesis general 
Hipótesis estadística 
Existe relación significativa entre la cultura organizacional y la satisfacción 
laboral del personal administrativo en la Unidad de Tramite Documentario en una 
Universidad Nacional - Cusco 
Tabla 13 




Nota. La Tabla 13 señala una correlación moderadamente positiva (rho = 
0.516); y la significancia estadística entre la variable cultura organizacional y 
satisfacción laboral (p <0.05). Por ello, existe una relación significativa entre la 
cultura organizacional y la satisfacción laboral del personal del equipo de 
procesamiento documental de la Universidad Nacional del Cusco. Además, el 
signo positivo de la correlación indica que la relación entre las variables estudiadas 
es directa, es decir, a mayor cultura organizacional, mayor satisfacción laboral. 
 
 



























  Sig. (bilateral) ,000 . 
  N 50 50 




Comprobación de la hipótesis específica 1 
 
Existe relación significativa entre los valores y la satisfacción laboral del 




Correlación de Spearman entre los valores y la satisfacción laboral 
 







  Sig. (bilateral) . ,000 
  N 50 50 




  Sig. (bilateral) ,000 . 
  N 50 50 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).   
 
Nota. Con relación a la Tabla 14 señala la correlación moderadamente 
positiva (rho = 0,640); y la significancia estadística entre la variable cultura 
organizacional y trabajo (p <0,05). Por ello, se decidió rechazar la hipótesis nula, en 
otras palabras, existe una relación significativa entre la cultura organizacional de los 
empleados de una Universidad Nacional en Cusco y el clima laboral. Además, el 
signo positivo de correlación indica que la relación entre las variables estudiadas 




Comprobación de la hipótesis específica 2 
Si existe relación significativa entre las creencias y la satisfacción laboral del 
personal administrativo en la Unidad de Tramite Documentario en una Universidad 
Nacional – Cusco. 
Tabla 15 



















  N 50 50 
 Satisfacción laboral Coeficiente 
de correlación 
,296* 1,000 







N 50 50 
*. La correlación es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).   
 
Nota. Según la Tabla 15 indica el bajo grado de correlación positiva (rho = 
0.296); y la significancia estadística entre las variables satisfacción laboral y 
creencia (p<0.05). Por ello, se decidió rechazar la hipótesis nula, o sea, existe una 
relación significativa entre las creencias del personal del equipo de procesamiento 
documental de una universidad nacional y la satisfacción laboral -Cusco. El signo 
positivo relevante indica que la relación entre las variables estudiadas es directa, 




Comprobación de la hipótesis específica 3 
 
Si existe relación significativa entre el clima laboral y la satisfacción laboral 
del personal administrativo en la Unidad de Tramite Documentario en una 
Universidad Nacional – Cusco. 
Tabla 16 







Clima laboral Coeficiente de 
correlación 
1,000 ,532* 
  Sig. (bilateral) . ,022 








Sig. (bilateral) ,022 . 
  N 50 50 
*. La correlación es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).   
 
Nota. En la Tabla 16 se encuentra que la relación entre la dimensión clima 
laboral y la variable satisfacción laboral es significativamente positiva al nivel de 
0.532, por lo que se puede inferir que existe una correlación positiva considerable 
entre las variables de investigación. Muestra una curva de tendencia positiva, por 
lo que se puede inferir que esta relación es proporcional. Se acepta esta hipótesis, 
que indica que, si existe una correlación positiva considerable entre las 
dimensiones del clima laboral y las variables de satisfacción laboral, esta es 
propicia a la normativa de la Universidad Nacional del Cusco. 
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Comprobación de la hipótesis específica 
Si existe relación significativa entre las normas y la satisfacción laboral del 
personal administrativo en la Unidad de Tramite Documentario en una 
Universidad Nacional – 
Cusco 
Tabla 17 





Normas Coeficiente de 
correlación 
1,00 ,507* 
Sig. (bilateral) . ,022 
N 50 50 
Satisfacción laboral Coeficiente de 
correlación 
,507* 1,000 
Sig. (bilateral) ,022 . 
N 50 50 
*. La correlación es significativa en el nivel 0,05 (bilateral). 
Nota. Se encuentra en la Tabla 17 que la relación entre la dimensión 
normativa y las variables de control de la satisfacción laboral es significativamente 
positiva al nivel 0.507, por lo que se puede inferir que existe una correlación positiva 
considerable entre las variables de investigación. Una curva de tendencia positiva se 
puede deducir en una relación proporcional. Según Sig. (Bilateral) = 0.000 <0.05, 
se acepta la hipótesis alternativa; es cierto que, si existe una correlación positiva 
considerable entre la dimensión normativa y la variable satisfacción laboral, esto 
está a favor de la normativa de la Universidad Nacional - Cusco. 
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V. DISCUSIÓN
En cuanto al propósito de esta indagación es determinar la relación entre la 
cultura organizacional y la satisfacción laboral del personal administrativo de la 
Universidad Nacional del Cusco. Para la obtención de resultados se utiliza una 
base teórica con verificación de inferencia para determinar si existe relación entre 
variables. Por ello, señaló objetivos específicos de investigación, como establecer 
la relación entre cultura organizacional y satisfacción laboral, y determinar la 
relación entre las mismas. Además de establecer la relación entre cultura 
organizacional y relaciones interpersonales, y determinar el nivel de satisfacción 
laboral del personal administrativo de una Universidad Nacional del Cusco. Con el 
fin de verificar los resultados y la discusión, se comparó la hipótesis establecida en 
esta investigación con la evidencia externa de la indagación. 
Igualmente, el trabajo de indagación, cultura organizacional del centro de 
fitness y modelo de medición de la satisfacción laboral, los resultados muestran que 
la cultura organizacional y el modelo de satisfacción laboral es el adecuado, luego 
de obtener una estructura factorial claramente definida para brindar ajustes 
satisfactorios. Según Gálvez-Ruiz, Grimaldi-Puyana, Sánchez-Oliver y Fernández 
(2017). Se encuentra de acuerdo con los resultados del autor, porque una cultura 
organizacional adecuada hará que los empleados de la organización estén 
satisfechos con su trabajo, cabe señalar que la escala utilizada en este estudio es 
más compleja porque tiene suficientes propiedades psicométricas. 
Por lo tanto, el propósito de otro artículo es determinar si la cultura 
organizacional y la satisfacción laboral son predictores del desempeño laboral de 
los bibliotecarios en Mérida, Yucatán, México. Según Vargas Echeverría y Flores 
Galaz (2019), mencionan que están de acuerdo con el trabajo de la autora y la 
satisfacción obtenida ya que la organización incidirá en el desempeño laboral, lo 
que requiere actitud de servicio, comunicación y trabajo en equipo. Asimismo, la 
población de la zona El trabajo de esta investigación es menor que el de México, y 
la mayoría son mujeres; mientras que en la Universidad Nacional del Cuzco la 
diferencia entre hombres y mujeres es del 1% según los resultados obtenidos. 
Asimismo, cuando el clima organizacional de todo el personal médico y 




Instituto del Seguro Social de México (Juárez-Adauta, 2012) se vincula con la 
satisfacción laboral, se relaciona con la estructura existe una correlación positiva 
entre ellos. Por lo tanto, menciono que está de acuerdo con el autor porque 
efectivamente existe una relación significativa entre el clima organizacional y la 
satisfacción laboral. En el trabajo de investigación anterior se utilizó la escala mixta 
de flujo Likertsex en lugar de este trabajo, en la investigación se utilizó la escala 
Likert de -1-4 y se decidió cambiar el nivel de evaluación para manejar mejor la 
respuesta. 
De acuerdo con, el Modelo de análisis de la incidencia de tipos básicos de 
satisfacción laboral en el trabajo en 2010 (Ministerio de Trabajo e Inmigración) 
Sánchez-Sellero y Cruz-González (2017). Están de acuerdo con los resultados de 
este estudio porque existe una relación positiva y significativa entre el clima 
organizacional general y la satisfacción laboral general. En el trabajo de 
investigación anterior se utiliza el método de regresión escalonada aplicado, por 
otro lado, el trabajo de investigación actual es básico, también llamado básico, y 
está orientado a objetivos prácticos específicos. 
El propósito de esta investigación es verificar la relación entre el clima 
organizacional y la satisfacción laboral de los trabajadores de la Universidad 
Chimbote de San Pedro en 2013. Jorge A. Alva Fructuoso (2013) está de acuerdo 
con los resultados de esta investigación porque es una organización definida y 
existe una relación entre el ambiente y la satisfacción laboral. Asimismo, para el 
trabajo de investigación actual, se considera modelo el trabajo antes mencionado 
ya que se trataba de una investigación en el sector público como es la Universidad. 
Este trabajo investigó el clima organizacional y los niveles de satisfacción 
laboral del personal del Instituto de Investigaciones de la Amazonía Peruana de abril 
a diciembre de 2013. Pérez Tenazoa y Rivera Cardozo (2015). Está de acuerdo con 
el punto de vista del autor de que, si hay suficiente clima organizacional, afectará 
la satisfacción laboral, es decir, existe una correlación positiva entre el clima 
organizacional y la satisfacción laboral de los empleados. No estoy de acuerdo con 
el cuestionario utilizado, porque en el actual trabajo de investigación se utilizan otros 




El estudio encontró que UNMSM, Tinoco Gómez, Quispe Atúncar y Beltrán 
Saravia, (2014) La relación entre cultura organizacional y satisfacción laboral en 
las instituciones docentes de la Facultad de Ingeniería Industrial. Está de acuerdo 
con el punto de vista del autor anterior, porque la variable cultura organizacional y 
satisfacción laboral están directamente relacionadas. Cabe señalar, que la 
indagación mencionada anteriormente se realizó en la Escuela de Ingeniería 
Industrial de la UNMSM, se utilizó como referencia en el trabajo de investigación 
mencionado anteriormente. 
Según Pérez (2014), al establecer Restaurante de Parrillas Marakos 490, la 
correlación entre el clima laboral que realizan los empleados. Se considera de 
acuerdo con el punto de vista del autor porque el ambiente de trabajo afecta el 
desempeño de los trabajadores, es decir, los trabajadores se desempeñan mejor 
en un mejor ambiente de trabajo. 
Según Palomino Sánchez (2015), el estudio tiene como objetivo mostrar el 
impacto de la cultura organizacional en la satisfacción laboral de los empleados del 
Segundo Hospital EsSalud Huaraz en 2015. Menciona que está de acuerdo con el 
autor porque existe una influencia significativa entre la cultura organizacional y la 
satisfacción laboral de los empleados. La investigación anterior es una referencia 
para otros estudios, porque se utilizó la tecnología instrumentos y cuestionarios. 
A su vez Vargas Echeverría y Flores Galaz (2019) indica que hay una serie de 
elementos en la cultura, entre los que tenemos valores. Coincido con el autor antes 
mencionado en cuanto a que los valores es un elemento clave e importante por lo 
que los trabajadores se rigen para tener un buen desempeño laboral. Asimismo, 
en el presente trabajo de investigación la dimensión valores es el más sobresaliente 
por lo que significa que la Universidad promueve y fortalece los valores en los 
trabajadores administrativos de la Unidad de Tramite Documentario en una 
Universidad Nacional del Cusco. 
Para el autor Stephen y Timothy (2019) es transcendental la satisfacción 
laboral con respecto a que la salud de los trabajadores es importante para la 
Institución. Coincido con el autor ya que la satisfacción en el trabajo se manifiesta 
principalmente en la vida personal del trabajador en especial en su salud. Por 
ejemplo, la Universidad Nacional está realizando la toma de pruebas rápidas del 
COVID 19 a los trabajadores de la Institución para apoyarles con medicamentos 
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en caso saliera positivo; por lo que los trabajadores se sienten satisfechos ya que 
su Institución se preocupa por ellos. 
Existe ciertas razones que hablan de la gran importancia ofrecida a la 
satisfacción laboral hay que considerar según Schneider (2019) que el bienestar 
en el trabajo es la consecuencia trascendental de la vida. Coincido con el concepto 
antes mencionado ya que al no estar contento con el trabajo encomendado existirá 
una conducta significativa de descuido laboral. Por lo tanto, el bienestar de un 
trabajador es de suma importancia. Por ejemplo, en esta investigación según la 
encuesta realizada de satisfacción laboral se demostró que un trabajador estaba 
insatisfecho con su trabajo y la Institución, ya que se le rotaban constantemente de 
oficina en oficina causándole estrés y malestar en general; por lo que el bienestar 
en el trabajo repercute en la vida de las personas. 
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VI. CONCLUSIONES
Primera. La estadística descriptiva univariante en la hipótesis general de la 
relación entre cultura organizacional y satisfacción laboral del personal 
administrativo de la Universidad Nacional del Cuzco mostró que el 
23.50% de los empleados encuestados en la universidad indicó que la 
cultura organizacional tenía influencia regular, y el 67.3% indicó que la 
cultura organizacional afecta efectivamente, y finalmente, 9.02 % Dijo que 
cree que la cultura organizacional tiene poca influencia en el 
departamento de procesamiento de documentos de las universidades 
nacionales. Existe una relación positiva entre la variable cultura 
organizacional y satisfacción laboral (rho = 0.516), y es estadísticamente 
significativa (p <0.05) entre las variables cultura organizacional y la 
satisfacción laboral del personal administrativos de la Unidad de Tramite 
Documentario en una Universidad Nacional. Esto significa que, el 
personal administrativo tiene conocimiento que existe una buena cultura 
organizacional que permitirá realizar las labores con dedicación y 
esmero siguiendo las normas establecidas por la Institución a su vez 
estar satisfechos con el trabajo encomendado. 
Segunda: La estadística descriptiva univariante en la hipótesis general de la 
interacción entre la dimensión de clima laboral del personal 
administrativo de la Universidad Nacional del Cuzco y la cultura 
organizacional muestra que el 57.01% de los empleados de la 
Universidad Nacional mencionó que la interacción entre el clima laboral 
de la dimensión y la cultura organizacional influyen comúnmente en las 
ocupaciones tomadas, el 29,4% de los individuos mencionó que el efecto 
del clima gremial ha sido efectivo y el 13,5% comentó que pensaba que 
el efecto del clima gremial era pobre. Además, en los resultados de la 
inferencia, usando el estadístico Rho de Spearman como prueba no 
paramétrica, el coeficiente de correlación es 0.516; y Sig. (Bilateral) = 
0.000, por lo cual se acepta la interacción en medio de las magnitudes 
del clima gremial y las cambiantes de cultura 
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organizacional. Hay colaboraciones de la cultura organizacional y el 
clima laboral del personal administrativo del departamento de 
procesamiento documental de la Universidad Nacional del Cusco son 
positivos y moderados (rho = 0.516) y estadísticamente significativos 
(p<0,05), la Universidad Nacional de Cuzco documenta la relación entre 
la cultura organizacional y el ambiente laboral del personal administrativo 
del departamento. Por lo tanto, a partir del trabajo de investigación 
actual, y la mitad de trabajadores administrativos tienen un ambiente de 
trabajo moderado por ende no se sienten satisfechos con su centro de 
trabajo; ya que los escritorios y mobiliario en sí, se encuentran en total 
desorden y no existe el debido distanciamiento entre los escritorios. 
Tercera: Los resultados en la estadística descriptiva univariado en la hipótesis 
general en la interacción entre la dimensión interacciones 
interpersonales y la cultura organizacional en el personal administrativo 
en la Universidad Nacional del Cusco, muestra que los trabajadores de 
la Universidad Nacional es de 45.2 % expresó que el ambiente de trabajo 
perjudica de forma regular a las actividades efectuadas, el 1.7 % expresó 
que el ambiente de trabajo perjudica de forma positiva y el 53.1 % 
expresó que perciben que el ambiente de trabajo perjudica de forma 
deficiente. En los resultados inferenciales se obtuvo un coeficiente de 
correlación de 0,516 por medio del estadígrafo Rho de Spearman como 
prueba no paramétrica; y un Sig. (Bilateral)= 0.000, de tal forma se 
admitió la interacción entre la dimensión interacciones interpersonales y 
la variable cultura organizacional. O sea, los trabajadores administrativos 
en la Universidad Nacional no sociabilizan entre ellos a razón de que la 
Institución no promueve actividades de recreación y/o confraternización, 
por lo que el personal administrativo no toma en cuenta las relaciones 
interpersonales. 
Cuarta: Existe un moderado nivel de satisfacción laboral un 69% en el personal 
administrativo de la Unidad de Tramite Documentario en una 
Universidad 
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Nacional mientras que solo un 11% está satisfecho con su trabajo; es 
decir la mayoría de los trabajadores de la Universidad están insatisfechos 
con el trabajo que desarrollan a razón que no puede desarrollar sus 




Las recomendaciones manifiestan las posibles acciones que deben implementarse 
en la entidad de estudio. A continuación, se indican las siguientes 
recomendaciones: 
Primero: Se recomienda a la Autoridad Universitaria que, a través de la Unidad de 
Talento Humano, realizar talleres en temas de gestión y políticas 
publica, así como en el desarrollo de proyectos de estímulos para 
mantener y fidelizar al personal para obtener un mejor desempeño 
laboral en los trabajadores administrativos, por ende, el cumplimiento 
de metas y objetivos de la Institución. 
Segundo: Para el aspecto ambiente de trabajo, es importante el ambiente físico 
estructural de una institución pública; por lo que se recomienda que el 
ambiente de trabajo, tenga un adecuado orden, ventilación e iluminación 
de acuerdo a las normas establecidas por Ley, y sean más acogedores, 
para que los trabajadores desarrollen sus actividades administrativas 
con tranquilidad y satisfacción. 
Tercero: Para el aspecto relaciones interpersonales se recomienda que la 
Institución realice actividades de confraternidad con el personal 
administrativo de la Unidad de Trámite Documentario para que de esta 
manera se pueda mejorar sus relaciones entre compañeros de trabajo. 
Cuarto: Con respecto a la satisfacción laboral, es importante que, en una 
Universidad Nacional, mediante la Autoridad Universitaria y 
funcionarios responsables, desarrollen planes y estrategias adecuadas 
con el fin de fomentar el logro de metas de desarrollo personal de los 
trabajadores y que creen vínculos entre ellos para lograr sus metas 
mediante un buen clima organizacional, por lo tanto, un desempeño 
laboral eficiente y eficaz. 
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Anexo 1: Matriz de consistencia 
 
 
PROBLEMAS OBJETIVOS HIPÓTESIS VARIABLES MARCO TEÓRICO METODOLOGIA 
PROBLEMA PRINCIPAL 
 
¿De qué manera La cultura 
organizacional se relaciona con la 
satisfacción laboral del personal 
administrativo en la Unidad de 
Tramite Documentario en una 




1. ¿De qué manera se relacional 
los valores y la satisfacción 
laboral del personal 
administrativo en la Unidad de 
Tramite Documentario en una 
Universidad Nacional - Cusco 
 
2. ¿De qué manera se 
relacionanlas creencias y la 
satisfacción laboral del personal 
administrativo en la Unidad de 
Tramite Documentario en una 
Universidad Nacional - Cusco 
 
3. ¿De qué manera se relacionan 
clima laboral y la satisfacción 
laboral del personal 
administrativo en la Unidad de 
Tramite Documentario en una 
Universidad Nacional – 
Cusco?. 
 
¿De qué manera se relacionan las 
normas y la satisfacción labor al del  
personal administrativo en la Unidad de 




conocer de qué manera la cultura 
organizacional se relaciona con la 
satisfacción laboral del personal 
administrativo en la Unidad de 






1. determinar de qué manera se 
relacionan los valores y la 
satisfacción laboral del personal 
administrativo en la Unidad de 
Tramite Documentario en una 
Universidad Nacional - Cusco. 
 
2. establecer de qué manera se 
relacionan las creencias y la 
satisfacción laboral del personal 
administrativo en la Unidad de 
Tramite Documentario en una 
Universidad Nacional - Cusco. 
 
3. identificar de qué manera se 
relacionan clima laboral y la 
satisfacción laboral del personal 
administrativo en la Unidad de 
Tramite Documentario en una 
Universidad Nacional – Cusco 
 
describir de qué manera 
se relacionan las normas 
y la satisfacción laboral 
del personal 
administrativo en la 
Unidad de Tramite 
Documentario en una 




Existe relación significativa entre la 
cultura organizacional y la 
satisfacción laboral del personal 
administrativo en la Unidad de 
Tramite Documentario en una 




1. si existe relación significativa 
entre los valores y la satisfacción 
laboral del personal 
administrativo en la Unidad de 
Tramite Documentario en una 
Universidad Nacional - Cusco 
 
2. si existe relación significativa 
entre las creencias y la 
satisfacción laboral del personal 
administrativo en la Unidad de 
Tramite Documentario en una 
Universidad Nacional - Cusco 
 
3. si existe relación significativa 
entre el clima laboral y la 
satisfacción laboral del personal 
administrativo en la Unidad de 
Tramite Documentario en una 
Universidad Nacional – Cusco. 
 
si existe relación 
significativa entre las 
normas y la satisfacción 
laboral del personal 
administrativo en la Unidad 
de Tramite Documentario 
en una Universidad 
















































































Ambiente de cooperación 














prestaciones de trabajo Evaluación 
de riesgos Salud e Higiene laboral 
Salud e Higiene laboral 







Tipo de Investigación: 
Aplicada 
Nivel de Investigación: 
No experimental. 
 
Método de la investigación Según su carácter: 
Cuantitativa 
Según su profundidad: Descriptivo - Correlacional 
Según su finalidad: Investigación 
Aplicada 
Según su alcance temporal: 
Transversal 
 
Diseño de la Investigación Diseño 
General: Transversal. 
Diseño Específico: Descriptivo - Correlacional 
 
Régimen de Investigación: Libre Población El total 
de la Población suman 50 personas que 
trabajan en una universidad pública del cusco 
 
Técnicas, Instrumentos y Fuentes o 
Informantes de recolección de datos. 
Técnicas 





Técnicas de Procesamiento y análisis de 
datos recolectado 
 
Se analizará mediante el Software SPSS en una 
metodología de análisis de datos 
       Anexo 2: Tabla de Operacionalización de variables 





Dimensiones Indicadores Ítems Peso Niveles o rangos 
Cultura 
organizacional 
según Robbins y 
Judge (2016) 










mayoría de los 
trabajadores 
comprenden la 
cultura de su 
empresa, conocen 
las normas y valores 
que deben 
aceptarse 




expertos para llegar 
a determinar la 
cultura 
organizacional, que 
es un método de 
validación útil para 
verificar la fiabilidad 
de una 
investigación. 
Consta de 12 
items para medir las 
siguientes 




creencias, clima y 
normas 
Valores 
Ética Trabajo en 
equipo 1-3
20 % 













7-9 20 % 
Normas 
Símbolos 

































Según  Hoppock 
(2015) define la 
satisfacción laboral 
como la calidad 
 general 
que tiene   un 
empleado en su 
trabajo;      la 
discrepancia entre la 
cantidad de 
beneficios que 
reciben    los 
trabajadores y la 
cantidad que se 
supone   que 
deben especular 
se utilizó el cuestionario de 
Satisfacción laboral de 
Pradilla, Martí, Sancerni y 
Oliver (2016) que consta 
de 21 ítems. La escala 
original es FALSO y 
VERDADERO”. Se 
optó por cambiar el nivel 
de evaluación para un 
mejor manejo de las 
respuestas, utilizando la 




























































































Anexo 3: Instrumentos de recolección de datos 
cuestionario sobre la variable cultura organizacional 
Nombre del empleado: 
……………………………………………………..Edad:……………. 
Puesto de Trabajo: Años de laborar 
para la Institución:…………………………………………... 
Instrucciones: A continuación, encontrará una serie de frases. Lea cada una de ellas cuidadosamente y 
conteste de acuerdo a la siguiente escala: 
Veces 3 = Siempre 
Responda todas las preguntas, teniendo en cuenta que no es una prueba, no hay respuestas correctas ni 
incorrectas y todas las respuestas serán estrictamente confidenciales. 
No. Pregunta 1 2 3 
1 ¿En la Institución donde usted labora se fomenta la innovación?    
2 ¿En la Institución donde usted labora se promueve el trabajo en    
 equipo?    
3 ¿Para la Institución donde usted trabaja lo más importante es el    
 cumplimiento de metas?    
4 ¿Cree que para ingresar a la Institución es necesario una    
 
5 
recomendación o influencia interna? 
¿Cree usted que el salario que recibe por su labor en la 
   
 Institución es el adecuado?    
6 ¿Cree usted que se le suministran las herramientas necesarias    
 para realizar adecuadamente su trabajo?    
7 ¿Percibe usted que la Institución le permite aprender y 
progresar como persona? 
   
8 ¿Percibe usted un ambiente de cooperación dentro de la    
 Institución?    
9 ¿Percibe tener autonomía para tomar decisiones relacionadas    
 con su trabajo?    




¿En la Institución hay normas respecto de la presentación 
   
 personal de los empleados?    
12 ¿La Institución utiliza sanciones ante una falta?    
13 ¿La Institución celebra fechas especiales como el día de la 
secretaria, navidad, entre otros? 
   
14 ¿La Institución recurre a utilizar incentivos como viajes,    
 
15 
condecoraciones, entre otros, para premiar las buenas labores? 
¿Los trabajadores reconocen y entienden el 
   
 significado de las ceremonias, el logo y los colores representativos 
de la Institución? 
   
66 
cuestionario sobre la variable satisfacción laboral 
Nombre del empleado: 
……………………………………………………..Edad:……………. 
Puesto de Trabajo Años de laborar 
para la Institución:…………………………………………... 
Instrucciones: A continuación, encontrará una serie de frases. Lea cada una de ellas cuidadosamente y 
conteste de acuerdo a la siguiente escala: 
(Escoja UNA) 
Donde, 
3 = Siempre 
2 = algunas veces 1 = 
nunca. 
1 Me gusta mi trabajo 
2 La limpieza e higiene de mi lugar de trabajo es buena. 
3 La iluminación, ventilación y temperatura de mi lugar de trabajo está bien 
reguladas 
4 El entorno fisco y el espacio en que trabaja son satisfactorios. 
5 Estoy satisfecho con la cantidad de trabajo que me exigen. 
6 Me satisface mi capacidad actual para decidir por mí mismo en aspectos 
de mi trabajo. 
7 Mi salario me satisface 
8 Estoy satisfecho de cómo mi empresa cumple el convenio, y las leyes laborales 
9 Los medios materiales que tengo para hacer mi trabajo son 
adecuados y satisfactorios. 
10 Estoy contento del nivel de calidad que obtenemos 
11 Estoy satisfecho del ritmo que tengo que hacer mi tarea. 
12 La forma en la que se lleva la negociación en mi empresa sobre aspectos 
laborales me satisface 
13 Estoy satisfecho de mi grado de participación en las decisiones de mi oficina 
14 Me gusta la forma en que mis superiores se preocupan por mi salud. 
15 Mi empresa me trata con buena justicia e igualdad. 
16 Estoy contento con el apoyo que recibo de mis superiores. 
17 Estoy satisfecho con las relaciones con mis jefes. 
18 Me satisface mi actual grado de participación en las decisiones de mi grupo 
de trabajo 
19 La supervisión que ejercen sobre mi es satisfactoria. 
20 Estoy agusto con la atención y frecuencia con que me dirigen. 
21 Estoy satisfecho de mis relaciones con mis compañeros. 
22 Estoy satisfecho con las posibilidades que me da mi trabajo de hacer las 
cosas en las que yo destaco. 
23 Estoy satisfecho con mi trabajo porque me permite hacer cosas que me gustan. 
24 En mi empresa tengo satisfactorias oportunidades de promoción y 
ascenso 
25 Estoy satisfecho de la formación que me da la empresa 
26 Estoy satisfecho de los incentivos y premios que me brinda la empresa. 











CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA CULTURA ORGANIZACIONAL 
 
Nº DIMENSIONES / ítems Pertinencia1 Relevancia2 Claridad3 Sugerencias 
 Valores Si No Si No Si No  
1 ¿En la Institución donde usted labora se fomenta 
la innovación? 
x  x  x   
2 ¿En la Institución donde usted labora se promueve el 
trabajo en equipo? 
x  x  x   
3 ¿Para la Institución donde usted trabaja lo más importante 
es el cumplimiento de metas? 
x  x  x   
 Creencias Si No Si No Si No  
4 ¿Cree que para ingresar a la Institución es necesaria 
una recomendación o influencia interna? 
x  x  x   
5 ¿Cree usted que el salario que recibe por su labor en 
la Institución es el adecuado? 
x  x   x “Adecuado” es una palabra poco precisa 
6 ¿Cree usted que se le suministran las herramientas 
necesarias para realizar adecuadamente su 
trabajo? 
x  x  x   
 Clima Si No Si No Si No  
7 ¿Percibe usted que la Institución le permite aprender 
y progresar como persona? 
x  x  x   
8 ¿Percibe usted un ambiente de cooperación dentro de 
la Institución? 
x  x  x   
9 ¿Percibe tener autonomía para tomar decisiones 
relacionadas con su trabajo? 




 Normas Si No Si No Si No  
10 ¿Existe claridad frente a los horarios de entrada y salida en 
su empresa? 
x  x  x   
11 ¿En la Institución hay normas respecto de la 
presentación personal de los empleados? 
x  x  x   
12 ¿La Institución utiliza sanciones ante una falta? x  x  x   
 Símbolos        
13 ¿La Institución celebra fechas especiales como el día 
de la secretaria, navidad, entre otros? 
x  x  x   
14 ¿La Institución recurre a utilizar incentivos como viajes, 
condecoraciones, entre otros, para premiar las 
buenas labores? 
x  x  x   
15 ¿Los trabajadores reconocen y entienden el 
significado de las ceremonias, el logo y los colores 
representativos de la Institución? 
x  x  x   
 
Observaciones (precisar si hay suficiencia):   
 
Opinión de aplicabilidad: Aplicable  [ x ] Aplicable después de corregir [  ] No aplicable [ ] 
 
Apellidos  y nombres del juez validador. Dr/ Mg: Jorge Luis Ortiz Delgado DNI: 




1Pertinencia:El ítem corresponde al concepto teórico formulado. 
2Relevancia: El ítem es apropiado para representar al componente o 
dimensión específica del constructo 
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ítem, es 
conciso, exacto y directo 
 
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ítems planteados 
son suficientes para medir la dimensión 














CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA SATISFACCION LABORAL 
 
Nº DIMENSIONES / ítems Pertinencia1 Relevancia2 Claridad3 Sugerencias 
 Ambiente de trabajo Si No Si No Si No  
1 Me gusta mi trabajo x  x  x   
2 La limpieza e higiene de mi lugar de trabajo es buena. x  x  x   
3 La iluminación, ventilación y temperatura de mi lugar de 
trabajo está bien reguladas 
x  x  x   
4 El entorno fisco y el espacio en que trabajo son satisfactorios. x  x  x   
5 Estoy satisfecho con la cantidad de trabajo que me exigen. x  x  x   
6 Me satisface mi capacidad actual para decidir por mí 
mismo aspectos de mi trabajo. 
x  x  x   
 Remuneraciones Si No Si No Si No  
7 Mi salario me satisface x  x  x   
8 Estoy satisfecho de cómo mi empresa cumple el convenio, y 
las leyes laborales 
x  x   x ¿convenio o contrato? 
9 Los medios materiales que tengo para hacer mi trabajo son 
adecuados y satisfactorios. 
x  x   x ¿“adecuados”?, necesarios 
10 Estoy contento del nivel de calidad que obtenemos x  x  x   
11 Estoy satisfecho del ritmo a que tengo que hacer mi tarea. x  x  x   
12 La forma en la que se lleva la negociación en mi empresa 
sobre aspectos laborales me satisface 
x  x  x   
 Seguridad en el trabajo Si No Si No Si No  
13 Estoy satisfecho de mi grado de participación e las decisiones 
de mi departamento o sección. 
x  x  x   
14 Me gusta la forma en que mis superiores se preocupan por 
mi salud. 
x  x  x   
15 Mi empresa me trata con buena justicia e igualdad. x  x  x   
16 Estoy contento del apoyo que recibo de mis superiores. x  x  x   
 Relaciones interpersonales Si No Si No Si No  
17 Estoy satisfecho de mis relaciones con mis jefes. x  x  x   
18 Me satisface mi actual grado de participación en las decisiones 
de mi grupo de trabajo 
x  x  x   




20 Estoy a gusto con la atención y frecuencia con que me dirigen. x  x  x   
21 Estoy satisfecho de mis relaciones con mis compañeros. x  x  x   
 Prestaciones y recompensas        
22 Estoy satisfecho con las posibilidades que me da mi trabajo 
de hacer las cosas en las que yo destaco. 
x  x  x   
23 Estoy satisfecho con mi trabajo porque me permite hacer 
cosas que me gustan. 
x  x  x   
24 En mi empresa tengo satisfactorias oportunidades de 
promoción y ascenso 
x  x  x   
25 Estoy satisfecho de la formación que me da la empresa x  x  x   
26 Estoy satisfecho de los incentivos y premios que me brinda 
la empresa. 
x  x  x   
 
Observaciones (precisar si hay suficiencia):   
 
Opinión de aplicabilidad: Aplicable [x ] Aplicable después de corregir [  ] No aplicable [ ] 
Apellidos  y nombres del juez validador. Dr/ Mg: Jorge Luis Ortiz Delgado DNI: 40222480 
Especialidad del validador: Docente Modernización del Estado / Gestión Pública 
 
 
1Pertinencia:El ítem corresponde al concepto teórico formulado. 
2Relevancia: El ítem es apropiado para representar al componente o 
dimensión específica del constructo 
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ítem, es 
conciso, exacto y directo 
 
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ítems planteados 
son suficientes para medir la dimensión 
Arequipa, 07 de mayo de 2021 
 




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA CULTURA ORGANIZACIONAL 
 
Nº DIMENSIONES / ítems Pertinencia1 Relevancia2 Claridad3 Sugerencias 
 Valores Si No Si No Si No  
1 ¿En la Institución donde usted labora se fomenta 
la innovación? 
x  x  x   
2 ¿En la Institución donde usted labora se promueve el 
trabajo en equipo? 
x  x  x   
3 ¿Para la Institución donde usted trabaja lo más importante 
es el cumplimiento de metas? 
x  x  x   
 Creencias Si No Si No Si No  
4 ¿Cree que para ingresar a la Institución es necesaria 
una recomendación o influencia interna? 
x  x  x   
5 ¿Cree usted que el salario que recibe por su labor en 
la Institución es el adecuado? 
x  x  x   
6 ¿Cree usted que se le suministran las herramientas 
necesarias para realizar adecuadamente su trabajo? 
x  x  x   
 Clima Si No Si No Si No  
7 ¿Percibe usted que la Institución le permite aprender 
y progresar como persona? 
x  x  x   
8 ¿Percibe usted un ambiente de cooperación dentro de 
la Institución? 
x  x  x   
9 ¿Percibe tener autonomía para tomar 
decisiones relacionadas con su 
trabajo? 
x  x  x   
 Normas Si No Si No Si No  
10 ¿Existe claridad frente a los horarios de entrada y salida 
en su empresa? 




11 ¿En la Institución hay normas respecto de la 
presentación personal de los empleados? 
x  x  x   
12 ¿La Institución utiliza sanciones ante una falta?        
 Símbolos        
13 ¿La Institución celebra fechas especiales como el día 
de la secretaria, navidad, entre otros? 
x  x  x   
14 ¿La Institución recurre a utilizar incentivos como viajes, 
condecoraciones, entre otros, para premiar las 
buenas labores? 
x  x  x   
15 ¿Los trabajadores reconocen y entienden el 
significado de las ceremonias, el logo y los colores 
representativos de la Institución? 
x  x  x   
 
Observaciones (precisar si hay suficiencia):   
 
Opinión de aplicabilidad: Aplicable  [ x  ] Aplicable después de corregir [  ] No aplicable [ ] 
Apellidos  y nombres del juez validador. Dr/ Mg: Julio Roberto Izquierdo Espinoza DNI: 40802335 
Especialidad del validador: Talento Humano 
 





1Pertinencia:El ítem corresponde al concepto teórico 
formulado. 2Relevancia: El ítem es apropiado para representar 
al componente o dimensión específica del constructo 
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del 
ítem, es conciso, exacto y directo 
 
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ítems 
planteados son suficientes para medir la dimensión 
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA SATISFACCION LABORAL 
Nº DIMENSIONES / ítems Pertinencia1 Relevancia2 Claridad3 Sugerencias 
Ambiente de trabajo Si No Si No Si No 
1 Me gusta mi trabajo x x x 
2 La limpieza e higiene de mi lugar de trabajo es buena. x x x 
3 La iluminación, ventilación y temperatura de mi lugar de trabajo 
está bien reguladas 
x x x 
4 El entorno fisco y el espacio en que trabajo son satisfactorios. x x x 
5 Estoy satisfecho con la cantidad de trabajo que me exigen. x x x 
6 Me satisface mi capacidad actual para decidir por mi mismo 
aspectos de mi trabajo. 
x x x 
Remuneraciones Si No Si No Si No 
7 Mi salario me satisface x x x 
8 Estoy satisfecho de cómo mi empresa cumple el convenio, y 
las leyes laborales 
x x x 
9 Los medios materiales que tengo para hacer mi trabajo son 
adecuados y satisfactorios. 
x x x 
10 Estoy contento del nivel de calidad que obtenemos x x x 
11 Estoy satisfecho del ritmo a que tengo que hacer mi tarea. x x x 
12 La forma en la que se lleva la negociación en mi empresa 
sobre aspectos laborales me satisface 
x x x 
Seguridad en el trabajo Si No Si No Si No 
13 Estoy satisfecho de mi grado de participación e las decisiones 
de mi departamento o sección. 
x x x 
14 Me gusta la forma en que mis superiores se preocupan por 
mi salud. 
x x x 
15 Mi empresa me trata con buena justicia e igualdad. x x x 
16 Estoy contento del apoyo que recibo de mis superiores. x x x 
Relaciones interpersonales Si No Si No Si No 
17 Estoy satisfecho de mis relaciones con mis jefes. x x x 
18 Me satisface mi actual grado de participación en las decisiones 
de mi grupo de trabajo 
x x x 




20 Estoy a gusto con la atención y frecuencia con que me dirigen. x  x  x   
21 Estoy satisfecho de mis relaciones con mis compañeros. x  x  x   
 Prestaciones y recompensas        
22 Estoy satisfecho con las posibilidades que me da mi trabajo 
de hacer las cosas en las que yo destaco. 
x  x  x   
23 Estoy satisfecho con mi trabajo porque me permite hacer 
cosas que me gustan. 
x  x  x   
24 En mi empresa tengo satisfactorias oportunidades de 
promoción y ascenso 
x  x  x   
25 Estoy satisfecho de la formación que me da la empresa x  x  x   
26 Estoy satisfecho de los incentivos y premios que me brinda 
la empresa. 
x  x  x   
 
Observaciones (precisar si hay suficiencia):   
 
Opinión de aplicabilidad: Aplicable  [ x ] Aplicable después de corregir [  ]  No aplicable [ ] 
Apellidos  y nombres del juez validador. Dr/ Mg: Julio Roberto Izquierdo Espinoza DNI: 40802335 
Especialidad del validador: Talento Humano 
 
 
1Pertinencia:El ítem corresponde al concepto teórico formulado. 
2Relevancia: El ítem es apropiado para representar al componente o 
dimensión específica del constructo 
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ítem, es 
conciso, exacto y directo 
 
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ítems planteados 
son suficientes para medir la dimensión 




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA CULTURA ORGANIZACIONAL 
 
Nº DIMENSIONES / ítems Pertinencia1 Relevancia2 Claridad3 Sugerencias 
 Valores Si No Si No Si No  
1 ¿En la Institución donde usted labora se fomenta 
la innovación? 
x  x  x   
2 ¿En la Institución donde usted labora se promueve el 
trabajo en equipo? 
x  x  x   
3 ¿Para la Institución donde usted trabaja lo más importante 
es el cumplimiento de metas? 
x  x  x   
 Creencias Si No Si No Si No  
4 ¿Cree que para ingresar a la Institución es necesaria 
una recomendación o influencia interna? 
x  x  x   
5 ¿Cree usted que el salario que recibe por su labor en 
la Institución es el adecuado? 
x  x  x   
6 ¿Cree usted que se le suministran las herramientas 
necesarias para realizar adecuadamente su trabajo? 
x  x  x   
 Clima Si No Si No Si No  
7 ¿Percibe usted que la Institución le permite aprender 
y progresar como persona? 
x  x  x   
8 ¿Percibe usted un ambiente de cooperación dentro de 
la Institución? 
x  x  x   
9 ¿Percibe tener autonomía para tomar decisiones 
relacionadas con su trabajo? 
x  x  x   
 Normas Si No Si No Si No  
10 ¿Existe claridad frente a los horarios de entrada y salida en 
su empresa? 




11 ¿En la Institución hay normas respecto de la 
presentación personal de los empleados? 
x  x  x   
12 ¿La Institución utiliza sanciones ante una falta?        
 Símbolos        
13 ¿La Institución celebra fechas especiales como el día 
de la secretaria, navidad, entre otros? 
x  x  x   
14 ¿La Institución recurre a utilizar incentivos como viajes, 
condecoraciones, entre otros, para premiar las 
buenas labores? 
x  x  x   
15 ¿Los trabajadores reconocen y entienden el 
significado de las ceremonias, el logo y los colores 
representativos de la Institución? 
x  x  x   
 
Observaciones (precisar si hay suficiencia):   
 
Opinión de aplicabilidad: Aplicable  [ x  ] Aplicable después de corregir [  ] No aplicable [ ] 
Apellidos  y nombres del juez validador. Dr/ Mg: Julio Roberto Izquierdo Espinoza DNI: 40802335 
Especialidad del validador: Talento Humano 
 






1Pertinencia:El ítem corresponde al concepto teórico 
formulado. 2Relevancia: El ítem es apropiado para representar 
al componente o dimensión específica del constructo 
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del 
ítem, es conciso, exacto y directo 
 
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ítems 







VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA SATISFACCION LABORAL 
 
Nº DIMENSIONES / ítems Pertinencia1 Relevancia2 Claridad3 Sugerencias 
 Ambiente de trabajo Si No Si No Si No  
1 Me gusta mi trabajo x  x  x   
2 La limpieza e higiene de mi lugar de trabajo es buena. x  x  x   
3 La iluminación, ventilación y temperatura de mi lugar de 
trabajo está bien reguladas 
x  x  x   
4 El entorno fisco y el espacio en que trabajo son satisfactorios. x  x  x   
5 Estoy satisfecho con la cantidad de trabajo que me exigen. x  x  x   
6 Me satisface mi capacidad actual para decidir por mi mismo 
aspectos de mi trabajo. 
x  x  x   
 Remuneraciones Si No Si No Si No  
7 Mi salario me satisface x  x  x   
8 Estoy satisfecho de cómo mi empresa cumple el convenio, y 
las leyes laborales 
x  x  x   
9 Los medios materiales que tengo para hacer mi trabajo son 
adecuados y satisfactorios. 
x  x  x   
10 Estoy contento del nivel de calidad que obtenemos x  x  x   
11 Estoy satisfecho del ritmo a que tengo que hacer mi tarea. x  x  x   
12 La forma en la que se lleva la negociación en mi empresa 
sobre aspectos laborales me satisface 
x  x  x   
 Seguridad en el trabajo Si No Si No Si No  
13 Estoy satisfecho de mi grado de participación e las decisiones 
de mi departamento o sección. 
x  x  x   
14 Me gusta la forma en que mis superiores se preocupan por 
misalud. 
x  x  x   
15 Mi empresa me trata con buena justicia e igualdad. x  x  x   







 Relaciones interpersonales Si No Si No Si No  
17 Estoy satisfecho de mis relaciones con mis jefes. x  x  x   
18 Me satisface mi actual grado de participación en las 
decisiones de mi grupo de trabajo 
x  x  x   
19 La supervisión que ejercen sobre mi es satisfactoria. x  x  x   
20 Estoy a gusto con la atención y frecuencia con que me dirigen. x  x  x   
21 Estoy satisfecho de mis relaciones con mis compañeros. x  x  x   
 Prestaciones y recompensas        
22 Estoy satisfecho con las posibilidades que me da mi trabajo 
de hacer las cosas en las que yo destaco. 
x  x  x   
23 Estoy satisfecho con mi trabajo porque me permite hacer 
cosas que me gustan. 
x  x  x   
24 En mi empresa tengo satisfactorias oportunidades de 
promoción y ascenso 
x  x  x   
25 Estoy satisfecho de la formación que me da la empresa x  x  x   
26 Estoy satisfecho de los incentivos y premios que me brinda 
la empresa. 
x  x  x   
 
Observaciones (precisar si hay 
suficiencia):   
 
Opinión de aplicabilidad: Aplicable  [ x ] Aplicable después de corregir [  ]  No 
aplicable [ ] Apellidos  y nombres del juez validador. Dr/ Mg: Julio Roberto Izquierdo Espinoza DNI: 
40802335 Especialidad del validador: Talento Humano 
 
 
1Pertinencia:El ítem corresponde al concepto teórico formulado. 
2Relevancia: El ítem es apropiado para representar al componente o 
dimensión específica del constructo 
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ítem, es 
conciso, exacto y directo 
 
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ítems planteados 
son suficientes para medir la dimensión 
Chiclayo, 07 de mayo del 2021 
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Anexo 5: Tabla de jueces 
CUADRO DE VALIDACIÓN DE EXPERTOS 




Mg. Castañeda Gonzales 
Jaime Laramie 
41418490 Marketing e investigación 
científica 
01 
02 Mg: Julio Roberto 
Izquierdo Espinoza 
40802335 Talento Humano 
03 Mg. Jorge Luis Ortiz 
Delgado 
40222430 Docente en 
Modernización del estado 
(Gestión Pública) 
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Anexo 6: Resultado prueba piloto 
a. Detalle de la confiabilidad de las variables de estudio
Variable cultura organizacional 
Mediante la presente se indica los resultados de la prueba de piloto del instrumento de 
recolección de datos para la variable cultura organizacional en nuestra investigación, de la 
Universidad Particular Andina del Cusco. 
D1 D2 D3 D4 D5 
N I1 I2 I3 I4 I5 I6 I7 I8 I9 I10 
1 3 3 3 3 3 3 1 3 3 1 
2 3 3 3 3 3 1 2 2 1 2 
3 1 3 3 3 1 3 1 2 3 1 
4 3 2 1 3 3 1 2 3 1 2 
5 3 3 3 3 2 2 2 2 2 2 
6 3 3 2 3 2 2 3 3 2 3 
7 2 3 2 3 2 3 2 2 3 2 
8 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
9 1 3 3 3 3 3 3 1 3 3 
10 2 3 3 3 3 1 3 3 1 3 
Estadísticas de fiabilidad 






Variable satisfacción laboral 
Mediante la presente se indica los resultados de la prueba de piloto del instrumento de 
recolección de datos para la variable satisfacción laboral en nuestra investigación de la 





 D1 D2 D3 D4 D5 
N I1 I2 I3 I4 I5 N I1 I2 I3 I4 
1 3 3 2 3 2 2 3 3 3 3 
2 2 3 2 3 2 3 2 2 2 2 
3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
4 1 3 3 3 3 3 3 1 3 1 
5 2 3 3 3 3 1 3 3 3 3 
6 3 3 3 3 3 3 1 3 1 3 
7 3 3 3 3 3 1 2 2 2 2 
8 1 3 3 3 1 3 1 2 1 2 
9 3 2 1 3 3 1 2 3 2 3 





Estadísticas de fiabilidad 







Estadísticas de total de elemento 
 
 
Media de escala si el 




escala si el 














   
suprimido 
VAR00001 885,000 58,056 ,317 ,820 
VAR00002 885,000 60,056 ,476 ,816 
VAR00003 886,000 56,267 ,590 ,808 
VAR00004 885,000 61,611 ,235 ,821 
VAR00005 889,000 56,100 ,722 ,805 
VAR00006 886,000 56,044 ,611 ,807 
VAR00007 885,000 52,056 ,686 ,800 
VAR00008 884,000 54,267 ,693 ,802 
VAR00009 890,000 57,556 ,521 ,811 
VAR00010 886,000 56,267 ,590 ,808 
VAR00011 886,000 58,267 ,549 ,812 
VAR00012 884,000 61,822 ,170 ,823 
VAR00013 888,000 64,400 -,151 ,833 
VAR00014 882,000 61,289 ,141 ,826 
VAR00015 888,000 67,289 -,458 ,842 
VAR00016 885,000 61,611 ,235 ,821 
VAR00017 889,000 61,878 ,107 ,826 
VAR00018 883,000 61,122 ,159 ,825 
VAR00019 889,000 61,211 ,175 ,824 
VAR00020 887,000 59,122 ,368 ,817 
VAR00021 888,000 56,844 ,722 ,806 
VAR00022 885,000 57,167 ,604 ,809 
VAR00023 889,000 58,100 ,788 ,809 
VAR00024 886,000 61,156 ,142 ,826 
VAR00025 888,000 55,067 ,578 ,807 
VAR00026 887,000 59,122 ,368 ,817 
VAR00027 888,000 60,844 ,246 ,821 
VAR00028 889,000 66,322 -,328 ,840 
VAR00029 889,000 66,322 -,328 ,840 
VAR00030 885,000 62,056 ,167 ,823 
VAR00031 886,000 56,267 ,590 ,808 
VAR00032 886,000 58,267 ,549 ,812 
VAR00033 884,000 61,822 ,170 ,823 
VAR00034 888,000 64,400 -,151 ,833 
VAR00035 882,000 61,289 ,141 ,826 
VAR00036 888,000 67,289 -,458 ,842 
VAR00037 885,000 61,611 ,235 ,821 
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VAR00038 889,000 61,878 ,107 ,826 
VAR00039 883,000 61,122 ,159 ,825 
VAR00040 889,000 61,211 ,175 ,824 
VAR00041 887,000 59,122 ,368 ,817 
VAR00042 888,000 56,844 ,722 ,806 
VAR00043 885,000 57,167 ,604 ,809 
VAR00044 889,000 58,100 ,788 ,809 
VAR00045 886,000 61,156 ,142 ,826 
VAR00046 888,000 55,067 ,578 ,807 
VAR00047 887,000 59,122 ,368 ,817 
VAR00048 888,000 60,844 ,246 ,821 
VAR00049 889,000 66,322 -,328 ,840 
VAR00050 889,000 66,322 -,328 ,840 
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Anexo 7: Distribución de la población 
UNIDAD ORGANICA POBLACION 
Rectorado 6 
Facultades 10 
Escuelas profesionales 15 
Dirección General de 
Administración 
2 
Unidad de Talento Humano 4 
Unidad de Finanzas 4 
Unidad de Logística 2 
Unidad de Ingeniería y obras 5 
Unidad de Desarrollo 1 



















Varianza del ítem i 
 
Varianza de los valores totales y observados n: 





0.81 a 1.00 Muy alta 
0.61 a 0.80 Alta 
0.41 a 0.60 Moderada 
0.21 a 0.40 Baja 





Anexo 9: Confiabilidad de los instrumentos de recolección de datos 
 
Enfoque cuantitativo 
Prueba de Fiabilidad para la variable cultura organizacional 
Tabla 1 
Alpha de Cronbach para la variable cultura organizacional 
 
Resumen de procesamiento de casos 
 N° % 
Valido 50 100 
Casos   





Estadísticas de fiabilidad 






Nota. En tabla anterior se puede observar que fueron analizados los 50 datos procedentes de la población 
de estudio, de los cuales ninguno fue excluido. También se puede apreciar que se alcanzó para las 15 
preguntas planteadas para el cuestionario sobre la variable cultura organización el valor con el test Alpha 






Prueba de Fiabilidad para la variable satisfacción laboral 
Tabla 2 
Alpha de Cronbach para la variable satisfacción laboral 
 
 














Estadísticas de fiabilidad 







Nota. En tabla anterior se puede observar que fueron analizados los 50 datos procedentes de la población 
de estudio, de los cuales ninguno fue excluido. También se puede apreciar que se alcanzó para las 26 
preguntas planteadas para el cuestionario sobre la variable satisfacción laboral el valor con el test Alpha 
de Cronbach de 0.768 > 0,70 exigible; concluyendo que el instrumento es fiable. 
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Anexo 10: Confiabilidad de los instrumentos de recolección de datos 
b. Detalle de la confiabilidad de las variables de estudio
variable cultura organizacional 
Mediante la presente se indica los resultados del instrumento de recolección de datos para la 
variable cultura organizacional en nuestra investigación. 
D1 D1 D1 D2 D2 D2 D3 D3 D3 D4 D4 D4 D5 D5 D5 
3 3 2 3 2 2 3 3 3 3 3 3 2 3 2 
2 3 2 3 2 3 2 2 2 2 2 3 2 3 2 
3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
1 3 3 3 3 3 3 1 3 1 1 3 3 3 3 
2 3 3 3 3 1 3 3 3 3 2 3 3 3 3 
3 3 3 3 3 3 1 3 1 3 3 3 3 3 3 
3 3 3 3 3 1 2 2 2 2 3 3 3 3 3 
1 3 3 3 1 3 1 2 1 2 1 3 3 3 1 
3 2 1 3 3 1 2 3 2 3 3 2 1 3 3 
3 3 3 3 2 2 2 2 2 2 3 3 3 3 2 
1 3 3 3 3 3 3 1 3 1 1 3 3 3 3 
2 3 3 3 3 1 3 3 3 3 2 3 3 3 3 
Estadísticas de fiabilidad 







Variable satisfacción laboral 
Mediante la presente se indica los resultados del instrumento de recolección de datos para la 






















































1 3 3 3 3 3 1 3 3 3 3 3 1 3 3 3 3 3 1 3 1 3 3 3 3 3 
1 3 3 3 3 3 1 3 3 3 3 3 1 3 3 3 3 3 1 3 1 3 3 3 3 3 
2 3 3 3 3 1 2 3 3 3 3 1 2 3 3 3 3 1 2 3 2 3 3 3 3 1 
2 3 3 3 3 1 2 3 3 3 3 1 2 3 3 3 3 1 2 3 2 3 3 3 3 1 
3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
3 3 3 3 3 1 3 3 3 3 3 1 3 3 3 3 3 1 3 3 3 3 3 3 3 1 
1 3 3 3 1 3 1 3 3 3 1 3 1 3 3 3 1 3 1 3 1 3 3 3 1 3 
1 3 3 3 3 3 1 3 3 3 3 3 1 3 3 3 3 3 1 3 1 3 3 3 3 3 
3 2 1 3 3 1 3 2 1 3 3 1 3 2 1 3 3 1 3 2 3 2 1 3 3 1 
3 3 3 3 2 2 3 3 3 3 2 2 3 3 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 2 2 
1 3 3 3 3 3 1 3 3 3 3 3 1 3 3 3 3 3 1 3 1 3 3 3 3 3 





Estadísticas de fiabilidad 






Anexo 11: Base de datos 
 
D1 D1 D1 D2 D2 D2 D3 D3 D3 D4 D4 D4 D5 D5 D5 
3 3 2 3 2 2 3 3 3 3 3 3 2 3 2 
2 3 2 3 2 3 2 2 2 2 2 3 2 3 2 
3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
1 3 3 3 3 3 3 1 3 1 1 3 3 3 3 
2 3 3 3 3 1 3 3 3 3 2 3 3 3 3 
3 3 3 3 3 3 1 3 1 3 3 3 3 3 3 
3 3 3 3 3 1 2 2 2 2 3 3 3 3 3 
1 3 3 3 1 3 1 2 1 2 1 3 3 3 1 
3 2 1 3 3 1 2 3 2 3 3 2 1 3 3 
3 3 3 3 2 2 2 2 2 2 3 3 3 3 2 
1 3 3 3 3 3 3 1 3 1 1 3 3 3 3 
2 3 3 3 3 1 3 3 3 3 2 3 3 3 3 
3 3 3 3 3 3 1 3 1 3 3 3 3 3 3 
3 3 3 3 3 1 2 2 2 2 3 3 3 3 3 
1 3 3 3 1 3 1 2 1 2 1 3 3 3 1 
3 2 1 3 3 1 2 3 2 3 3 2 1 3 3 
3 3 3 3 2 2 2 2 2 2 3 3 3 3 2 
1 3 3 3 3 3 3 1 3 1 1 3 3 3 3 
2 3 3 3 3 1 3 3 3 3 2 3 3 3 3 
3 3 3 3 3 3 1 3 1 3 3 3 3 3 3 
3 3 3 3 3 1 2 2 2 2 3 3 3 3 3 
1 3 3 3 1 3 1 2 1 2 1 3 3 3 1 
3 2 1 3 3 1 2 3 2 3 3 2 1 3 3 
3 3 3 3 2 2 2 2 2 2 3 3 3 3 2 
1 3 3 3 3 3 3 1 3 1 1 3 3 3 3 
1 3 3 3 3 3 3 1 3 1 1 3 3 3 3 
2 3 3 3 3 1 3 3 3 3 2 3 3 3 3 
2 3 3 3 3 1 3 3 3 3 2 3 3 3 3 
3 3 3 3 3 3 1 3 1 3 3 3 3 3 3 
3 3 3 3 3 1 2 2 2 2 3 3 3 3 3 
1 3 3 3 1 3 1 2 1 2 1 3 3 3 1 
1 3 3 3 3 3 3 1 3 1 1 3 3 3 3 
3 2 1 3 3 1 2 3 2 3 3 2 1 3 3 
3 3 3 3 2 2 2 2 2 2 3 3 3 3 2 
1 3 3 3 3 3 3 1 3 1 1 3 3 3 3 
2 3 3 3 3 1 3 3 3 3 2 3 3 3 3 
3 3 3 3 3 3 1 3 1 3 3 3 3 3 3 
3 3 3 3 3 1 2 2 2 2 3 3 3 3 3 
1 3 3 3 3 3 3 1 3 1 1 3 3 3 3 
2 3 3 3 3 1 3 3 3 3 2 3 3 3 3 
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3 3 3 3 3 3 1 3 1 3 3 3 3 3 3 
3 3 3 3 3 1 2 2 2 2 3 3 3 3 3 
1 3 3 3 3 3 3 1 3 1 1 3 3 3 3 
2 3 3 3 3 1 3 3 3 3 2 3 3 3 3 
3 3 3 3 3 3 1 3 1 3 3 3 3 3 3 
3 3 3 3 3 1 2 2 2 2 3 3 3 3 3 
1 3 3 3 3 3 3 1 3 1 1 3 3 3 3 
2 3 3 3 3 1 3 3 3 3 2 3 3 3 3 
3 3 3 3 3 3 1 3 1 3 3 3 3 3 3 












































1 3 3 3 3 3 1 3 3 3 3 3 1 3 3 3 3 3 1 3 1 3 3 3 3 3 
1 3 3 3 3 3 1 3 3 3 3 3 1 3 3 3 3 3 1 3 1 3 3 3 3 3 
2 3 3 3 3 1 2 3 3 3 3 1 2 3 3 3 3 1 2 3 2 3 3 3 3 1 
2 3 3 3 3 1 2 3 3 3 3 1 2 3 3 3 3 1 2 3 2 3 3 3 3 1 
3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
3 3 3 3 3 1 3 3 3 3 3 1 3 3 3 3 3 1 3 3 3 3 3 3 3 1 
1 3 3 3 1 3 1 3 3 3 1 3 1 3 3 3 1 3 1 3 1 3 3 3 1 3 
1 3 3 3 3 3 1 3 3 3 3 3 1 3 3 3 3 3 1 3 1 3 3 3 3 3 
3 2 1 3 3 1 3 2 1 3 3 1 3 2 1 3 3 1 3 2 3 2 1 3 3 1 
3 3 3 3 2 2 3 3 3 3 2 2 3 3 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 2 2 
1 3 3 3 3 3 1 3 3 3 3 3 1 3 3 3 3 3 1 3 1 3 3 3 3 3 
2 3 3 3 3 1 2 3 3 3 3 1 2 3 3 3 3 1 2 3 2 3 3 3 3 1 
3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
3 3 3 3 3 1 3 3 3 3 3 1 3 3 3 3 3 1 3 3 3 3 3 3 3 1 
1 3 3 3 3 3 1 3 3 3 3 3 1 3 3 3 3 3 1 3 1 3 3 3 3 3 
2 3 3 3 3 1 2 3 3 3 3 1 2 3 3 3 3 1 2 3 2 3 3 3 3 1 
3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
3 3 3 3 3 1 3 3 3 3 3 1 3 3 3 3 3 1 3 3 3 3 3 3 3 1 
1 3 3 3 3 3 1 3 3 3 3 3 1 3 3 3 3 3 1 3 1 3 3 3 3 3 
2 3 3 3 3 1 2 3 3 3 3 1 2 3 3 3 3 1 2 3 2 3 3 3 3 1 
3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
3 3 3 3 3 1 3 3 3 3 3 1 3 3 3 3 3 1 3 3 3 3 3 3 3 1 
1 3 3 3 3 3 1 3 3 3 3 3 1 3 3 3 3 3 1 3 1 3 3 3 3 3 
2 3 3 3 3 1 2 3 3 3 3 1 2 3 3 3 3 1 2 3 2 3 3 3 3 1 
3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
3 3 3 3 3 1 3 3 3 3 3 1 3 3 3 3 3 1 3 3 3 3 3 3 3 1 
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1 3 3 3 3 3 1 3 3 3 3 3 1 3 3 3 3 3 1 3 1 3 3 3 3 3 
2 3 3 3 3 1 2 3 3 3 3 1 2 3 3 3 3 1 2 3 2 3 3 3 3 1 
3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
3 3 3 3 3 1 3 3 3 3 3 1 3 3 3 3 3 1 3 3 3 3 3 3 3 1 
1 3 3 3 3 3 1 3 3 3 3 3 1 3 3 3 3 3 1 3 1 3 3 3 3 3 
2 3 3 3 3 1 2 3 3 3 3 1 2 3 3 3 3 1 2 3 2 3 3 3 3 1 
3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
3 3 3 3 3 1 3 3 3 3 3 1 3 3 3 3 3 1 3 3 3 3 3 3 3 1 
1 3 3 3 3 3 1 3 3 3 3 3 1 3 3 3 3 3 1 3 1 3 3 3 3 3 
2 3 3 3 3 1 2 3 3 3 3 1 2 3 3 3 3 1 2 3 2 3 3 3 3 1 
3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
3 3 3 3 3 1 3 3 3 3 3 1 3 3 3 3 3 1 3 3 3 3 3 3 3 1 
1 3 3 3 3 3 1 3 3 3 3 3 1 3 3 3 3 3 1 3 1 3 3 3 3 3 
2 3 3 3 3 1 2 3 3 3 3 1 2 3 3 3 3 1 2 3 2 3 3 3 3 1 
3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
3 3 3 3 3 1 3 3 3 3 3 1 3 3 3 3 3 1 3 3 3 3 3 3 3 1 
1 3 3 3 3 3 1 3 3 3 3 3 1 3 3 3 3 3 1 3 1 3 3 3 3 3 
2 3 3 3 3 1 2 3 3 3 3 1 2 3 3 3 3 1 2 3 2 3 3 3 3 1 
3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
3 3 3 3 3 1 3 3 3 3 3 1 3 3 3 3 3 1 3 3 3 3 3 3 3 1 
1 3 3 3 3 3 1 3 3 3 3 3 1 3 3 3 3 3 1 3 1 3 3 3 3 3 
2 3 3 3 3 1 2 3 3 3 3 1 2 3 3 3 3 1 2 3 2 3 3 3 3 1 
3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
3 3 3 3 3 1 3 3 3 3 3 1 3 3 3 3 3 1 3 3 3 3 3 3 3 1 
